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Daftar huruf bahasa Arab dan transliterasinya ke dalam huruf latin dapat
dilihat pada tabel berikut:
1. Konsonan
Huruf Arab Nama Huruf Latin Nama
ا Alif tidak dilambangkan tidak dilambangkan
ب Ba B Be
ت Ta T Te
ث Tsa ṡ es (dengan titik di atas)
ج Jim J Je
ح Ha H ha (dengan titik di
bawah)
خ Kha Kh ka dan ha
د Dal D De
ذ Zal Ż zet (dengan titik di atas)
ر Ra R Er
ز Za Z Zet
س Sin S es
ش Syin Sy es dan ye
ص Shad Ṣ es (dengan titik di
bawah)
ض Dhad Ḍ de (dengan titik di
bawah)
ط Tha Ṭ te (dengan titik di
bawah)
ظ Dza Ẓ zet (dengan titik di
bawah)
ع ‘ain ‘ apostrof terbaik
غ Gain G eg
ف Fa F Ef
ق Qaf Q Qi
ك kaf K Ka
ل Lam L Ei
م Mim M Em
ن nun N En
و Wawu W We
ه ha H Ha
أ Hamzah ’ Apostrof
ي ya’ Y Ye
xiii
Hamzah yang terletak di awal kata mengikuti vokalnya tanpa diberi tanda
apapun. Jika ia terletak di tengah atau di akhir, maka ditulis dengan tanda(  ).
2. Vokal
Vokal bahasa Arab, seperti vokal bahasa Indonesia, terdiri atas vokal
tunggal atau monoftong dan vokal rangkap atau diftong.Vokal tungggal bahasa
Arab yang lambangnya berupa tanda atau harakat, transliterasinya sebagai berikut:
Tanda Nama Huruf  Latin Nama
 َا Fathah a A
 َا Kasrah i I
 َا Dammah u U
Vokal rangkap bahasa Arabyang lambangnya berupa gabungan antara
harakat dan huruf, transliterasinya berupa gabungan huruf, yaitu :
Tanda Huruf Huruf Latin Nama
 ْى◌َ Fathah dan ya Ai a dan i
 ْو◌َ Fathah dan wau Au a dan u
3. Maddah
Maddah atau vokal panjang yang lambangnya berupa harakat dan huruf,
transliterasinya berupa huruf dan tanda, yaitu :
Harkat dan Huruf Nama Huruf dan Tanda Nama
...ا◌َ | ...ى◌َ fathah dan alif atau
ya
a a dan garis
di atas
ي ◌ِ kasrah dan ya i i dan garis di
atas
و ◌ُ dammah dan wau u u dan garis
di atas
4. Ta Marbutah
Transliterasi untuk ta marbutah ada dua, yaitu: ta marbutah yang hidup
atau mendapat harkat fathah, kasrah, dan dammah, yang transliterasinya adalah
xiv
[t]. Sedangkanta marbutah yang mati atau mendapat harkat sukun transliterasinya
adalah [h].
Kalau pada kata yang berakhir dengan ta marbutah diikuti oleh kata yang
menggunakan kata sandang al- serta bacaan kedua kata itu terpisah, maka ta
marbutah itu transliterasinya dengan [h].
5. Syaddah (Tasydid)
Syaddah atautasydidyang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan
dengan sebuah tanda tasydid ( ّ◌), dalam transliterasinya ini dilambangkan  dengan
perulangan huruf (konsonan ganda) yang diberi tanda syaddah.
Jika huruf يber-tasydiddi akhir sebuah kata dan didahului oleh huruf
kasrah( ِي), maka ia ditransliterasikan seperti huruf maddah(i).
6. Kata Sandang
Kata sandang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan huruf ﻻ
(alif lam ma’arifah).Dalam pedoman transliterasi ini, kata sandang ditransliterasi
seperti biasa, al-, baik ketika ia di ikuti oleh huruf syamsiah Maupun huruf
qamariah. Kata sandang tidak mengikuti bunyi huruf langsung yang
mengikutinya.Kata sandang ditulis terpisah dari kata yang mengikutinya dan
dihubungkan dengan garis mendatar (-).
7. Hamzah
Aturan transliterasi huruf hamzah menjadi apostrop (,) hanya berlaku bagi
hamzah yang terletak di tengah dan akhir kata. Namun, bila hamzah terletak di
awal kata, ia tidak dilambangkan, karena dalam tulisan Arab ia berupa alif.
8. Penulisan Kata Arab yang Lazim digunakan dalam Bahasa Indonesia
xv
Kata,istilah atau kalimat Arab yang ditransliterasi adalah kata,istilah atau
kalimat yang sudah lazim dan menjadi bagian dari perbendaharaan bahasa
Indonesia, atau sudah sering ditulis dalam tulisan bahasa Indonesia, tidak lagi
ditulis menurut cara transliterasi di atas. Misalnya kata Al-Qur’an (dari al-
Qur’an), sunnah,khususdanumum.Namun, bila kata-katatersebut menjadi bagian
dari satu rangkaian teks Arab, maka mereka harus ditransliterasi secara utuh.
9. Lafz al-Jalalah (ﷲ)
Kata “Allah” yang didahului partikel seperti huruf jarr dan huruf lainnya
atau berkedudukan sebagai mudaf ilaih (frase nominal), ditransliterasi tanpa huruf
hamzah.
Adapun ta marbutah di akhir kata yang disandarkan kepada lafz a-ljalalah,
ditransliterasi dengan huruf [t].
10. Huruf  Kapital
Walau sistem tulisan Arab tidak mengenal huruf  kapital (All caps), dalam
transliterasinya huruf-huruf tersebut dikenai ketentuan tentang penggunaan huruf
kapital berdasarkan pedoman ejaan Bahasa Indonesia yang berlaku (EYD). Huruf
kapital, misalnya, digunakan untuk menuliskan huruf awal nama dari (orang,
tempat, bulan) dan huruf pertama pada permulaan kalimat. Bila nama diri
didahului oleh kata sandang (al-), maka yang ditulis dengan huruf kapital tetap
huruf awal nama diri tersebut, bukan huruf awal kata sandangnya.  Jika terletak
pada awal kalimat, maka huruf A dari kata sandang tersebut menggunakan huruf
kapital (AL-). Ketentuan yang sama juga berlaku untuk  huruf awal dari judul
referensi yang didahului oleh kata sandang al-, baik ketika ia ditulis dalam teks






Judul :Manajemen Sumber Daya Manusia Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang Kecamatan Balanipa Kabupaten Polewali Mandar
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Manajemen Sumber Daya Manusia
Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang Kecamatan Balnipa Kabupaten Polewali
Mandar. Penelitian ini menyajikan dua substansi permasalahan yaitu: (1) bagaimana
perencanaan dan pengelolaan SDM Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
Kecamatan Balanipa Kabupaten Polewali Mandar. (2) bagaimana meningkatkan
kualitas SDM Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang Kecamatan Balanipa
Kabupaten Polewali Mandar.
Jenis penelitian ini tergolong kualitatif dengan pendekatan penelitian yang
digunakan adalah pendekatan lapangan. Adapun sumber data dalam penelitian ini
adalah pimpinan pondok, sekretaris umum, dan kepala sekolah yang terdapat di
Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang. Selanjutnya metode pengumpulan data
yang digunakan adalah observasi, wawancara, dan dokumentasi. Teknik pengolahan
dan analisis data dilakukan dengan melalui empat tahapan yaitu: reduksi data,
penyajian data, pengumpulan data, dan penarikan kesimpulan.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa (1) Dalam merencanakan SDM,
Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang menggunakan teknik ilmiah, teknik ini
diartikan bahwa perencanaan SDM dilakukan berdasarkan analisis dan data,
informasi dan perencanaan yang baik. Perencanaan SDM semacam ini dilakukan
guna menghindari resiko yang bisa merugikan organisasi/lembaga, karena segala
sesuatunya telah diperhitungkan terlebih dahulu. (2) Dalam meningkatkan kualitas
SDM dapat dilihat dari kesadaran guru meningkat, pemaksimalan pelajaran,
peningkatan kapasitas pengajar, evaluasi, dan pemanfaatan media.
Implikasi penelitian ini yaitu (1) Dalam merencanakan SDM hendaknya
Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang melakukan sosialisasi ke masyarakat
setempat. Hal ini dapat membantu Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang dalam
mencari tenaga pengajar sesuai dengan persyaratan yang dibutuhkan oleh pondok
pesantren tersebut. (2) kepada pengurus Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
harus selalu memperbaiki manajemen Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang, agar
kualitas yang dimilikinya dapat dilihat dan dirasakan kualitasnya, dan juga tetap terus
meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang ada di dalamnya, khususnya para
pendidik/guru di Pondok Nuhiyah Pambusuang.
1BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Manajemen sumber daya manusia (SDM) merupakan bidang strategis dari
organisasi. Manjemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai perluasan
dari pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif dan untuk itu
membutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan
mengelolanya. Bermacam-macam pendapat tentang pengertian manajemen
sumber daya manusia, antara lain adanya yang menciptakan human resources, ada
yang mengartikan sebagai manpower management serta ada yang menyetarakan
dengan pengertian sumber daya manusia dengan personal (personalia,
kepegawaian, dan sebagainya). Akan tetapi, pada manajemen sumber daya
manausia yang mungkin tepat adalah human resources management (manajemen
sumber daya manusia), dengan demikian secara sederhana pengertian Manajemen
Sumber Daya Manusia adalah Mengelola Sumber Daya Manusia (Sutrisno, 2010:
5).
Mengelola sumber daya manusia dalam organisasi sangatlah penting.
Sumber daya manusia sangat dibutuhkan dalam organisasi untuk sebuah kemajuan
organisasi tersebut. Sumber daya manusia dalam sebuah organisasi merupakan
penentu, penting bagi keefektifan belajarnya kegiatan dalam organisasi.
Keberhasilan kinerja seseorang dalam suatu bidang pekerjaan banyak ditentukan
oleh tingkat profesionalisme dan juga komitmennya terhadap bidang pekerjaan
yang ditekuninya. Sebuah organisasi dituntut untuk mampu meningkatkan kualitas
sumber daya manusia, apabila sumber daya manusia diabaikan lembaga
pendidikan Islam tidak akan berhasil mencapai tujuan dan sasaran (Jurniati, 2017:
1).
Selain mempersiapkan organisasi yang kompoten diperlukan juga sebuah
pengawasan mengenai seberapa efektif penilaian kinerja dalam mencapai tujuan
tergantung pada seberapa sukses organisasi mensejajarkan mengintegrasikan
penilaian kinerja dengan sasaran yang straregis. Setiap organisasi memiliki
2aktivitas-aktivitas pekerjaan tertentu. Manajemen sering diartikan sebagai ilmu,
karena manajemen dipandang sebagai suatu bidang pengetahuan yang secara
sitematis berusaha memahami mengapa dan bagaimana orang bekerjasama
dilandasi dengan keahlian khusus untuk mencapai suatu prestasi kerja (Muiz,
2008: 5-6).
Dalam organisasi, manajemen diperlukan untuk meningkatkan evektifitas
Sumber Daya Manusia, dan pengelolaan SDM harus dilaksanakan secara
profesional, sehingga SDM yang dimiliki oleh pesantren  dapat bekerja secara
efektif (Yusuf, 2016: 26).
Adapun kelancaran serta keberhasilan suatu program kegiatan lembaga
agar dapat mencapai tujuan secara efektif dan efisien. Ditentukan oleh adanya
perencanaan yang  baik, organisasi yang tepat sebagai satu sistem yang harmonis
dan dikelola oleh pelaksana yang kompoten dan profesional. Sebagaimana firman
Allah dalam QS. At-Taubah/09:105.
            
            
Terjemahnya:
Katakanlah: “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-
orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada  (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan
(Al-Qur’an Al-Qarim, 2004: 337).
Menurut M. Quraish Shihab dalam bukunya Tafsir al-Mishbah adalah
katakanlah: “Bekerjalah kamu, demi karena Allah semata dengan aneka amal
yang saleh dan bermanfaat, baik untuk diri kamu maupun untuk masyarakat
umum, maka Allah akan melihat, yakni menilai dan memberi ganjaran amal kamu
3itu, dan Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat dan menilainya juga,
kemudian menyesuaikan perlakuan mereka dengan amal-amal kamu itu dan
selanjutnya kamu akan dikembalikan melalui kematian kepada Allah swt. Yang
Maha mengetahui yang gaibdan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu
sanksi dan ganjaran atas apa yang telah kamu kerjakan, baik yang nampak ke
permukaan maupun yang kamu sembunyikan dalam hati (Shihab, 2008: 711).
Adapun hadis tentang manajemen sumber daya manusia  yang diriwayatkan
oleh Imam Turmudzi sebagai berikut:
 َﻞﻴِﻌَﲰِإ ﻦَﻋ ِﺮِﻬﺴُﻣ ُﻮَﺑأ ﺎَﻨَـﺛ ﱠﺪَﺣ اُﻮﻟَﺎﻗ ٍﺪِﺣاَو ُﲑﻏَو ﱡِيرُﻮﺑﺎَﺴﻴﱠﻨﻟا ِﺮﺼَﻧ ُﻦﺑُﺪَﲪَأ ﺎَﻨَـﺛ ﱠﺪَﺣ
 ِﰊَأ ﻦَﻋ َﺔَﻤَﻠَﺳ ِﰊَأ ﻦَﻋ ﱢِيﺮﻫﱡﺰﻟا ﻦَﻋ َةﱠﺮُـﻗ ﻦَﻋ ﱢﻲِﻋَازوَﻷا ﻦَﻋ َﺔَﻋَﺎَﲰ ِﻦﻳ ِﻪﱠﻠﻟا ﺪﺒَﻋ ِﻦﻳ
 ﱠﻠﻟا ُلﻮُﺳَر َلَﺎﻗ َلَﺎﻗ َةَﺮﻳَﺮُﻫ َﻻ ﺎَﻣ ُﻪُﻛَﺮﺗ ِءَﺮﳌا ِمَﻼﺳِإ ِﻦﺴُﺣ ﻦِﻣ َﻢﱠﻠَﺳَو ِﻪﻴَﻠَﻋ ُﻪﱠﻠﻟا ﱠﻞَﺻ ِﻪ
 ﻦَﻋ َةَﺮﻳَﺮُﻫ ِﰊَأ ﻦَﻋ َﺔَﻤَﻠَﺳ ِﰊَأ ِﺚﻳِﺪَﺣ ﻦِﻣ ُُﻪﻓﺪِﻳﺮَﻌﻧ َﻻ ًﺐِﻳﺮَﻏ ًﺚﻳِﺪَﺣ اَﺬَﻫ َلَﺎﻗ ِﻪﻴِﻨَﻌﻳ
 ِﻪﺟَﻮﻟا اَﺬَﻫ ﻦِﻣ َﻻِإ َﻢﱠﻠﺳَو ِﻪﻴَﻠَﻋ َﻪﱠﻠﻟا ﻰﱠﻠَﺻ ُِﱯﱠﻨﻟا
Artinya:
Rasulullah SAW bersabda: “Di antara baiknya, indahnya keislaman
seseorang adalah meninggalkan perbuatan yang tidak bermanfaat”.
Perbuatan yang tidak ada manfaatnya adalah sama dengan perbuatan yang
tidak pernah direncanakan, maka tidak termasuk dalam kategori yang baik.
Adapun langkah-langkah menerapkan manajemen yang berkualitas adalah
bekerja dengan sungguh-sungguh, dilakukan secara terus menerus, tidak
asal-asalan, dilakukan secara bersama-sama, dan mau belajar dari
keberhasilan dan kegagalan dari diri orang lain (Ilfi Nur Diana, 2008: 161-
162).
Pondok pesantren Nuhiyah Pambusuang Kecamatan Balanipa Kabupaten
Polewali Mandar sejak awal berdirinya merupakan suatu lembaga pendidikan
yang menghimpun dan mengumpulkan orang-orang untuk dibina dan diberikan
pendidikan tentang ilmu-ilmu keislaman  dan juga menciptakan kader-kader yang
berkualitas.
4Keberhasilan suatu lembaga pendidikan yakni Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang kecamatan Balanipa Kabupaten Polewali Mandar dalam mencapai
suatu tujuannya tergantung pada sumber daya manusia yang ada di dalamnya, jika
sumber daya manusia belum diterapkan maka akan sulit untuk mencapai tujuan.
Manajemen sumber daya manusia yang dimaksud adalah tenaga pendidik,
kualitas tenaga pendidik sudah bagus namun masih perlu ditingkatkan kualitasnya
agar dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya.
B. Fokus Penelitian dan Deksripsi Fokus
1. Fokus Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang diuraikan diatas,
agar pembahasan dapat dilakukan secara terpusat, teliti dan mendalam, peneliti
menfokuskan penelitian pada “2 (dua) pokok permasalahan manajemen sumber
daya manusia (SDM)”
2. Deksripsi Fokus
a. Manajemen SDM pondok pesantren: yang dimaksud penulis disini, adalah
proses perencanaan dan pengelolaan manajemen SDM di dalam pondok
pesantren Nuhiyah Pambusuang Kecamatan Balanipa Kabupaten Polewali
Mandar
b. Peningkatan kualitas sumber daya manusia (SDM): yang dimaksud disini,
adalah proses meningkatkan kualitas tenaga kerja pada organisasi, khususnya
Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang Kecamatan Balanipa Kabupaten
Polewali Mandar.
Berdasarkan uraian tersebut di atas, penulis meneliti dengan judul
“Manajemen Sumber Daya Manusia Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
Kecamatan Balanipa Kabupaten Polewali Mandar”
5C. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka pokok
permasalahannya yaitu: “Bagaimana Manajemen Sumber Daya Manusia di
Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang Kecamatan Balanipa Kabupaten
Polewali Mandar?
Dari pokok permasalahan tersebut, maka dirumuskan Sub-sub masalah
sebagai berikut:
1. Bagaimana perencanaan dan pengelolaan Sumber Daya Manusia di Pondok
Pesantren Nuhiyah Pambusuang Kecamatan Balanipa Kabupaten Polewali
Mandar?
2. Bagaimana Meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusia Pondok Pesantren
Nuhiyah Pambusuang Kecamatan Balanipa Kabupaten Polewali Mandar?
D. Kajian Pustaka
Penulisan dan penelitian yang berkaitan dengan manajemen sumber daya
manusia (SDM) di Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang yang dapat digunakan
sebagai referensi dan perbandingan oleh peneliti diantaranya:
1. Junaidi Siregar, dengan jududl “Manajemen Sumber Daya Manusia Pada
Baitul Maal Wat Tamwil (BMT) Bina Dhuafa Beringharjo Kota Yogyakarta”.
Metode yang digunakan jenis penelitian Kualitatif di mana penelitian di lakukan
di Baitul Maal Wat Tamwil (BMT) Bina Dhuafa Beringharjo Kota Yogyakarta.
Hasil penelitian BMT Bina Dhuafa Beringharjo Yogyakarta secara umum dalam
pengelolaan tentang sumber daya manusia berlangsung efektif, terbukti dengan
adanya kegairahan dan semangat karyawan cukup tinggi, rasa tanggung jawab
terhadap perkembangan BMT Bina Dhuafa Beringharjo Yogyakarta. Di satu sisi
Output yang dihasilkan menunjukkan parameter yang efektif, di sisi lain dari
6kualitas dan waktu, kerja pegawai semakin efektif dan efisien (Siregar, 2006).
2. F.A. Nugroho, dengan judul “Manajemen Sumber Daya Manusia Di Pondok
Pesantren Futuhiyyah 1 Melungun Dalam Bukit Kemuning Lampung Utara”.
Metode yang digunakan jenis penelitian Kualitatif di mana penelitian tersebut di
lakukan di Pondok Pesantren Futuhiyyah1 kampung Melengun dalam Kecamatan
Bukit Kemuning Kabupaten Lampung Utara. Dari hasil penelitian tersebut
menyebutkan bahwa perencanaan manajemen SDM di Pondok Pesantren
Futuhiyyah 1 adalah berupa perkiraan tenaga yang akan dibutuhkan tahun depan
dilihat dari kualitas outputnya menentukan orang-orang cadangan yang akan
ditambahkan atau menggantikan para pengurus yang akan meninggalkan
pesantren yaitu para alumni serta santri senior untuk pengurus, begitu juga dengan
tenaga guru pondok yang juga diambil dari para santri senior dan alumni,
sedangkan untuk tenaga pendidik Madrasah adalah para alumni dan warga sekitar
mempunyai kualifikasi yang sesuai dengan persyaratan-persyaratan yang telah
ditentukan (Nugroho, 2018).
3. Suwarno, dengan judul “Manajemen Sumber Daya Manusia di Rumah
Zakat Indonesia Cabang Yogyakarta”. Metode yang digunakan adalah jenis
penelitian kualitatif dimana penelitian tersebut dilakukan di Rumah Zakat
Indonesia. Hasil penelitian menjelaskan bahwa setiap organisasi sangat
membutuhkan sumber daya manusia yang memiliki kualitas yang tinggi, baik
dalam bidang ilmu pengetahuan umum maupun agama, dengan adanya sumber
daya manusia yang handal diharapkan dapat tercapai sasaran dan tujuan
(Suwarno, 2008).
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No Nama penelitian dan Judul Skripsi Persamaan Perbedaan
1. Junaidi Siregar, “Manajemen
Sumber Daya Manusia Pada Baitul








2. F.A. Nugroho, “Manajemen Sumber
Daya Manusia Di Pondok Pesantren
Futuhiyyah 1 Melungun Dalam







3. Suwarno, “Manajemen Sumber







Sumber: Data diolah 2019
Berdasarkan tabel di atas, perbedaan penelitian ini dengan penelitian
sebelumnya adalah penelitian ini lebih mengutamakan pada Manajemen Pondok
Pesantren Nuhiyah Pambusuang Kecamatan Balanipa Kabupaten Polewali
Mandar.
E. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1. Tujuan penelitian
Adapun tujuan yang akan dicapai sesuai dengan permasalahan di atas dalam
penelitian ini adalah:
a. Untuk mengetahui manajemen sumber daya manusia (SDM) di Pondok
Pesantren Nuhiyah Pambususang.
b. Untuk mengetahui peningkatan kualitas sumber daya manusia (SDM) di
Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang.
2. Kegunaan Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat secara teoritis
dan praktis sebagai berikut:
8a. Secara teoritis
Secara teoritis, hasil penelitian ini dapat memberikan sumbangan
pengetahuan, wawasan dan pemikiran yang bermanfaat bagi perkembangan ilmu
pengetahuan dan pendidikan, khususnya sekolah dan pondok pesantren.
b. Secara praktis
1) Bagi Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu saran dan
informasi bagi Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang untuk mencermati lebih
dalam tentang manajemen sumber daya manusia (SDM) pondok pesantren yang
dirasakan masih kurang sehingga dapat ditindak lanjuti sebagai upaya perbaikan
dalam rangka meningkatkan kualitas pemberdayaan pondok pesantren. Selain itu,
hasil penelitian ini dapat memotivasi sekolah atau pondok pesantren lain untuk
dapat menerapkan dan mengembangkan pondok pesantren.
2) Bagi Peneliti dan Lembaga Pendidikan Lain
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan
menambah wawasan mengenai manajemen pondok pesantren dan
implementasinya di lembaga pendidikan. Selain itu, mendororng peneliti lain




A. Tinjauan Tentang Manajemen
1. Pengertian Manajemen
Manajemen secara pengertian, sebagaimana dikemukakan oleh Marry
Parker  Follet (1997), adalah seni dalam menyelesaikan sesuatu melalui orang
lain. Management is the art of getting things done through people (Sule dan
Saefullah, 2018: 5).
Manajemen adalah sebuah proses nyata yang meliputi perencanaan,
pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengontrolan yang dilaksanakan untuk
menentukan dan menyelesaikan tujuan-tujuan yang telah ditetapkan dengan
menggunakan sumber daya manusia dan sumber daya lainnya (Zulkifli, 2016: 8).
Manajemen adalah ilmu pengetahuan. Manajemen mempunyai tujuan
tertentu dan tidak dapat diraba. Ia berusaha untuk mencapai hasil-hasil tertentu,
yang biasanya diungkapkan dengan istilah-istilah “objectives” atau hal-hal yang
nyata. (Terry dan Rue, 2001: 2).
Manajemen merupakan proses terpenting dalam setiap organisasi, sebab
pada dasarnya manajemen itu berurusan dengan tujuan bersama, cara-cara orang
bekerja dan pemanfaatan sumber-sumber yang ada. Dengan demikian dapat
dinyatakan bahwa manajemen selalu berkepentingan dengan tujuan, pola kerja
dan sumber daya manusia yang ada dalam suatu sosial tertentu. Dengan melihat
unsur-unsur pekerjaan mengenai penempatan sumber daya manusia itu sendiri
(Muiz, 2008: 4).
Ada beberapa pengertian manajemen menurut para ahli antara lain:
a. Menurut Jhonson manajemen adalah proses mengintegrasikan sumber-sumber
yang tidak berhubungan menjadi system total untuk menyelesaikan suatu
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tujuan.
b. Menurut Silalahi manajemen adalah sebagai kegiatan mendayagunakan
sumber-sumber (manusia dan non manusia) dan tugas-tugas melalui kegiatan
perencanaan, pengorganisasian, pengaturan staf, pemimpin dan pengontrolan
sehingga individu/kelompok yang bekerjasama dapat bekerja efektif untuk
mencapai tujuan organisasi.
c. Menurut Stoner manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan dan pengawasan usaha-usaha para anggota organisasi dan
penggunaan sumber daya-sumber daya organisasi lainnya agar mencapai tujuan
organisasi yang telah ditetapkan.
Maksud penjelasan di atas, yaitu manajemen adalah bagian dari proses
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan usaha-usaha
untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan sebelumnya.
B. Tinjauan Tentang Pesantren
1. Pengertian Pondok Pesantren
Dalam kamus besar bahasa Indonesia, kata pondok dapat diartikan sebagai
tempat belajar agama Islam. Sedangkan kata Pesantren dapat didefinisikan
sebagai Asrama tempat suci atau tempat murid-murid belajar mengaji (Ridwan,
2009: 27).
Keberadaan Pondok dalam sebuah Pesantren juga sangat besar
manfaatnya. Dengan sistem Pondok santri dapat konsentrasi belajar sepanjang
hari. Kehidupan dengan model Pondok atau asrama juga sangat mendukung bagi
pembentukan kepribadian santri baik dalam tata cara bergaul dan bermasyarakat
dengan sesama santri lainnya (Ridwan, 2009: 28).
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Ada yang khas dari ciri Pondok, yaitu adanya pemisahan antara tempat
tinggal santri laki-laki dengan perempuan, sekat pemisah itu biasanya berupa
rumah Kiai dan keluarga, masjid maupun ruang kelas madrasah. Di sinilah letak
pentingnya pondok, elemen penting yang turut menopang keberlangsungan tradisi
pesantren di Indonesia (Ridwan, 2009: 28).
Istilah Pesantren dari bahasa sansekerta yang kemudian yang memiliki arti
tersendiri dalam bahasa Indonesia. Pesantren berasal dari kata santri yang diberi
awalan pe dan akhiran an yang menunjukkan arti tempat, jadi berarti tempat
santri. Kata Pesantren itu sendiri merupakan gabungan dua suku kata yaitu sant
(manusia baik) dan tra (suka menoloang), sehingga kata Pesantren dapat berarti
tempat pendidikan untuk membina manusia menjadi orang baik (Ridwan, 2009:
28).
Sementara itu, A.H. Jhons, sebagaimana dikutip oleh Zamakhsyari,
berpendapat bahwa Pesantren memiliki kata dasar santri. Kata santri itu sendiri
berasal dari bahasa Tamil yang berarti guru mengaji. Sedangkan Berg,
mengatakan bahwa kata santri berasal dari istilah shastri yang dalam bahasa India
berarti orang yang tahu buku-buku agama suci hindu, atau seorang sarjana yang
ahli kitab suci agama hindu, kata shastri ini berasal dari kata shastra yang berarti
buku-buku suci, buku-buku agama tentang ilmu pengetahuan (Ridwan, 2009: 28-
29).
Dari segi terminologi,  pesantren diberi pengertian oleh mastuhu adalah
sebuah lembaga pendidikan Islam tradisional untuk mempelajari, memahami,
menghayati, dan mengamalkan agama Islam dengan menekankan pentingnya
moral keagamaan sebagai pedoman perilaku sehari-hari. Pengertian ini dapat
dikatakan lengkap apabila didalam Pesantren itu terdapat elemen-elemen seperti
Pondok, Masjid, Kyai, dan pengajaran Kitab-kitab klasik. Dengan demikian,
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Pesantren adalah sebuah lembaga pendidikan Islam sebagaimana dalam definisi
mastuhu bila ia memiliki elemen-elemen tersebut (Ridwan, 2009: 29).
Adapun yang mengatakan bahwasanya pesantren dari India adalah
Soegarda Poerbakawatja yang menjelaskan bahwa adanya persamaan dalam
penyerahan tanah oleh Negara bagi kepentingan agama yang terdapat pada tradisi
Hindu. Adanya persamaan ditemukan sistem pendidikan Hindu dengan Pesantren,
yaitu guru yang tidak mendapat gaji, letak Pesantren di luar kota dan seluruh
pendidikan bersifat agama (Ridwan, 2009: 29).
Setelah memaparkan berbagai pengertian tentang Pondok dan Pesantren,
penulis mengambil sebuah kesimpulan bahwa Pesantren pada umumnya disebut
dengan pendidikan Islam di mana seluruh santrinya tinggal bersama dan belajar di
bawah bimbingan seorang Kiai. Asrama/Pondok para santri tersebut berada di
lingkungan komplek Pesantren yang terdiri dari rumah kyai, masjid, ruang
mengaji, belajar, dan kegiatan-kegiatan keagamaan lainnya. Dari sini juga dapat
disimpulkan bahwa pesantren adalah lembaga dakwah, dilihat dari segi
kegiatannya yang mengarah kepada peningkatan kualitas ibadah, amal, serta
membina akhlakul karimah (Ridwan, 2009: 30).
2. Fungsi dan Tujuan Pondok Pesantren
a. Fungsi
Pondok Pesantren berfungsi sebagai lembaga pendidikan, lembaga sosial,
juga berfungsi sebagai pusat penyiaran agama Islam yang mengandung kekuatan
terhadap dampak modernisasi, sebagaimana telah diperankan pada masa lalu
dalam menentang penetrasi kolonisme walaupun dengan cara uzlah atau menutup
diri. Menurut Azyumardi azra adanya tiga fungsi pesantren, yaitu : Transmisi dan
Transfer ilmu-ilmu Islam, Pemeliharaan tradisi Islam, dan Reproduksi Ulama
(Ridawan, 2009: 30).
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Dalam perjalanannya hingga sekarang, sebagai lembaga sosial, Pesantren
telah menyelanggarakan pendidikan formal baik berupa sekolah umum maupun
sekolah agama (madrasah, sekolah umum, dan perguruan tinggi). Di samping itu,
Pesantren juga menyelanggarakan pendidikan non formal berupa madrasah
diniyah yang mengajarkan bidang-bidang ilmu agama saja. Pesantren juga telah
mengembangkan fungsinya sebagai lembaga solidaritasnya sosial dengan
menampung anak-anak dari segala lapisan masyarakat muslim dan memberi
pelayanan yang sama kepada mereka, tanpa membedakan tingkat sosial ekonomi
mereka (Ridwan, 2009: 31).
Oleh karena itu, antara fungsi Pondok Pesantren dengan lembaga
pendidikan lainnya tidak bisa dipisahkan yakni untuk mensukseskan
pembangunan nasional, karena pendidikan di Negara kita diarahkan agar
terciptanya manusia yang bertakwa, mental membangun dan memilki
keterampilan dan berilmu pengetahuan sesuai dengan perkembangan zaman.
Dengan berbagai peran yang potensial diperankan oleh Pondok Pesantren, maka
Pesantren memiliki tingkat integritas yang tinggi dengan masyarakat umum
(Ridwan, 2009: 31).
b. Tujuan
Tujuan institusional Pondok Pesantren menurut Direktorak Jendral
bimbingan masyarakat Islam Departemen Agama pada tahun 1978 adalah sebagai
berikut.
1) Tujuan umum
Membina warga Negara  agar berkepribadian muslim sesuai dengan ajaran
Islam, dengan menanamkan rasa keagamaan tersebut pada semua segi




a. Mendidik santri sebagai anggota masyarakat, untuk menjadikan muslim yang
bertakwa kepada Allah, berahlaq mulia, memiliki kecerdasan, keterampilan
serta sehat lahir dan batin sebagai Warga Negara.
b. Mendidik santri untuk menjadi manusia muslim serta kader-kader Ulama dan
Mubalig yang berjiwa ikhlas, tabah dan teguh dalam menjalankan syariat Islam
secara utuh dan dinamis.
c. Mendidik santri untuk memperoleh kepribdian dan mempertebal semangat
kebangsaan, agar dapat menumbuhkan manusia-manusia yang dapat
membangun dirinya dan bertanggung jawab kepada pembangunan Bangsa dan
Negara.
d. Mendidik santri agar menjadi warga Negara yang cakap dalam berbagai sektor
pembangunan. Khususnya pembangunan mental dan spiritual.
e. Mendidik santri untuk membantu meningkatkan kesejahteraan sosial
masyarakat dalam rangka pembangunan masyarakat. (Ridwan, 2009: 31-32).
3. Manajemen Pondok Pesantren
Pengertian manajemen dari kata bahasa inggris management dengan kata
asal to manage yang secara umum berarti mengelola. Dalam kamus besar bahasa
Indonesia, kata Pondok dapat diartikan sebagai “tempat belajar agama Islam”.
Adapun menurut Manfred Ziemek Pesantren merupakan gabungan dua suku kata
yaitu sant (manusia baik) dan tra (suka menoloang), sehingga kata Pesantren
dapat berarti tempat pendidikan untuk membina manusia menjadi orang baik
(Ridwan, 2009: 33).
Melihat definisi manajemen dan pengertian Pondok Pesantren, maka
kesimpulan yang dapat dirumuskan penulis bahwa manajemen pondok pesantren
adalah:
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a. Proses mencapai tujuan Pesantren sebagai lembaga pendidikan non formal
yang diselenggarakan sesuai dengan visi dan misi serta diawasi secara
sistematik.
b. Sekumpulan orang yang menyelenggarakan kegiatan-kegiatan Pesantren, yaitu
pengasuh (Kyai), santri, pengelola (guru dan karyawan) untuk mencapai
tujuan-tujuan pesantren yang ditentukan bersama.
c. Seni atau Ilmu tentang pengaturan sumber daya Pesantren untuk mencapai
tujuan-tujuan tertentu.
4. Elemen-elemen Pondok Pesantren
Pondok pesantren memiliki beberapa elemen di dalamnya diantaranya
adalah:
1. Pondok
Pondok merupakan tempat tinggal bersama antara kiai dengan para
santrinya. Di pondok, seorang santri patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan
yang diadakan, ada kegiatan pada waktu tertentu yang mesti dilaksanakan oleh
santri. Ada waktu belajar, sholat, makan, olahraga, tidur dan bahkan ronda
malam (Zulhimma, 2013: 170).
Pada awal perkembangannya, pondok bukanlah semata-mata dimaksudkan
sebagai tempat tinggal atau asrama para santri, untuk mengikuti dengan baik
pelajaran yang diberikan kiai, tetapi juga tempat training atau latihan bagi santri
yang bersangkutan agar mampu hidup mandiri dalam masyarakat. Para santri di
bawah bimbingan kiai bekerja untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari dalam
situasi kekeluargaan dan bergotong royong sesama warga pesantren (Zulhimma,
2013: 170).
Menurut Dhofier istilah pondok barangkali berasal dari pengertian asrama-
asrama para santri yang disebut pondok atau tempat tinggal yang dibuat dari
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bambu, atau berasal dari kata Arab funduq yang berarti hotel atau asrama.
Sebuah pesantren pada dasarnya adalah asrama pendidikan Islam tradisional di
mana para santrinya tinggal bersama dan belajar di bawah bimbingan seorang
guru yang lebih dikenal dengan sebutan kiai (Jurniati, 2017: 15-16).
Pondok pesantren di masa lalu sebagai asrama para santri menampakkan
dirinya dalam pengertian yang sebenarnya, yaitu bangunan yang terbuat dari
bambu atau bangunan tempat tinggal yang berpetak-petak yang berdinding bilik
yang beratap rumbia. Pengertian ini cocok untuk menggambarkan keadaan
pesantren di masa lalu, tetapi realitas seperti itu sudah jarang ditemukan di era
pesantren masa kini kebanyakan telah memodernisasi dirinya karena tuntutan
kebutuhan zaman. Apalagi dengan munculnya fenomena pesantren perkotaan
yang tidak lagi menggunakan desa sebagai lokasi pesantren, jika di masa lalu,
pesantren pada umumnya mengisolasikan diri di tempat yang jauh dari
keramaian, maka dikurun modern ini, lembaga pendidikan pesantren telah
menjadi lembaga pendidikan yang suburban atau urban. Pondok, asrama bagi
para santri, merupakan ciri khas pesantren, yang membedakannya dengan sistem
pendidikan tradisional lainnya, seperti surau (Jurniati, 2017: 16).
2. Masjid
Masjid merupakan yang tak dapat dipisahkan dengan pesantren dan
dianggap sebagai tempat yang paling tepat untuk mendidik para santri, terutama
dalam peraktek shalat lima waktu, khutbah shalat jumat, dan tentu saja pengajaran
kitab-kitab Islam klasik (Jurniati, 2017: 16-17).
Dalam konteks pesantren, masjid dan kiai adalah dua hal yang memilki
keterkaitan yang erat satu dengan lainnya. Masjid digunakan oleh kiai sebagai
pusat kegiatan, di tempat inilah hubungan kiai dan santri dirajut bukan saja dalam
bentuk transmisi ilmu-ilmu Islam, tetapi juga hubungan emosional antara kiai
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dengan santri yang berbuah penghormatan santri secara tulus kepada sang kiai.
Secara historis masjid adalah lembaga pendidikan Islam yang telah ada sejak
zaman Nabi Muhammad saw (Jurniati, 2017: 17).
Dimasa itu, masjid bukan saja sebagai pusat pendidikan dan pengajaran,
tetapi juga sebagai pusat kegiatan lainnya, jika pesantren mengambil masjid
sebagai pusat kegiatan pendidikan sampai saat ini, disitulah sebenarnya
keterkaitan historis antara masjid yang ada saat ini menjalankan kegiatan
transmisi ilmu-ilmu keislaman dengan mengambil figur kiai sebagai tokoh
sentralnya kecuali masjid yang dibangun di dalam kompleks pesantren (Jurniati,
2017: 17).
Pondok sebagai sistem pengasramaan santri diadopsi oleh system
pendidikan umum dengan istilah yang lebih kontemporer, boarding school, maka
ekspansi masjid sebagai salah satu elemen pondok. Seperti diketahui, bannyak
sekolah umum saat ini yang memiliki masjid di kompleks sekolah, tetapi transmisi
ilmu-ilmu  keislaman sebagaimana yang terjadi di masjid dalam kompleks
pesantren tidak dapat disamakan intensitasnya. Berbeda dengan pondok, sebagai
salah satu elemen pesantren, yang menjalankan fungsi tinggalnya sebagai asrama
para santri, juga terjadi pada sistem boarding school yang ada di sekolah umum
lainnya (Jurniati, 2017: 17-18).
3. Santri
Sebutan santri biasanya selalu berhubungan dengan eksistensi tokoh
agama yang lebih dikenal dengan sebutan kiai. Artinya, bila ada santri, maka ada
kiai yang mengajar mereka. Selanjutnya interaksi antara kiai dengan santri yuang
biasanya melahirkan institusi pesantren. Dalam tradisi pesantren dapat ditemukan
dua macam status santri, yaitu santri mukmim dan santri kalong. Yang dimaksud
dengan santri mukmim adalah murid-murid yang berasal dari daerah yang jauh
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karena itu memiliki prebalitas yang tinggi untuk menetap di dalam kompleks
pesntren (Jurniati, 2017: 18).
Santri mukmim inilah yang tinggal di pesantren dalam waktu yang lama,
dengan begitu, mereka memiliki kesempatan untuk menjadi pembina bagi santri-
santri baru datang belakangan. Mereka membina adik-adiknya di asrama dan
bahkan dalam beberapa hal mereka juga memikul tanggung jawab santri-santri
muda tentang kitab-kitab dasar dan menengah, adapun yang dimaksud santri
kalong adalah mereka yang berasal dari sekeliling pesantren. Mereka ini memiliki
rumah orang tua yang letaknya tidak jauh dari pesantren. Dengan begitu, mobilitas
mereka ke pesantren tidak ada hambatan sehingga mereka di rumah milik orang
tuanya (Jurniati, 2017: 18).
4. Kiai
Kiai merupakan elemen yang paling esensial dari pesantren. Sebab,
bermula dari interaksi antara sang kiai dengan beberapa orang yang menimba ilmu
kepadanya, secara gradual biasanya berangsur-angsur akan menjadi besar dan
menimbulkan multieplier effect berupa dibangunnya masjid, pondok, dan akhirnya
memenuhi keseluruhan elemen pesantren. Oleh karena itu, ia sering kali menjadi
pendiri sekaligus pemilik pesantren tersebut. Sudah sewajarnya jika pertumbuhan
suatu pesantren semata-mata bergantung kepada kemampuan pribadi kiainya. Kiai
dalam perspektif bahasa Jawa, dipahami sebagai gelar yang diberikan oleh
masyarakat kepada seorang ahli agama Islam yang memiliki atau menjadi
pemimpin pesantren dan mengajar kitab-kitab Islam klasik kepada para santrinya.
Selain gelar kiai, ia juga sering disebut orang alim (orang yang luas pengetahuan
keislamannya). Secara intelektual, Nata mengemukakan bahwa seorang kiai harus
memenuhi persyaratan akademik, yaitu:
a. Menguasai ilmu secara mendalam
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b. Ilmunya diakui masyarakat
c. Menguasai kitab kuning dengan baik
d. Taat beribadah
e. Mandiri dalam bersikap
f. Tidak mau mendatangi penguasa
g. Mempunyai geneologi dengan kiai-kiai lain
h. Memperoleh ilham.
Persyaratan akademik yang diutarakan Nata di atas, memiliki relevansi
yang kuat dengan Dhofier bahwa kiai dengan kelebihan pengetahuan
keislamannya sering kali dilihat sebagai orang yang senantiasa dapat memahami
keagungan tuhan dan rahasia alam. Dengan begitu, kedudukan kiai sering kali
ditempatkan pada posisi yang tidak terjangkau terutama oleh orang awam, para
kiai menunjukkan kekhasan dalam bentuk simbol-simbol yang biasanya tercermin
pada pakaian mereka, seperti kopiah, surban, sarung, dan sebagainya (Jurniati,
2017:  19-20).
Di mata para pengamat, kiai dipandang sebagai lambing kewahyuan. Ia
merupakan pemimpin kharasmatik dalam bidang agama. Oleh karena sifatnya
yang kharasmatik, maka posisi kiai dalam masyarakat hanyalah bersifat sementara
dan cepat berakhir. Pengaruh kiai tergantung pada kualitas pribadat, kemampuan,
dan kedinamisannya. Oleh karena itu, sulit menggantikan posisi kiai jika
persyaratan yang dibutuhkan tidak terpenuhi, walaupun itu oleh anak kiai sendiri.
Manfred Ziemek menulis bahwa kiai itu berfungsi juga sebagai seorang ulama.
Artinya, ia menguasai pengetahuan dalam tata masyarakat Islam dan menfsirkan
peraturan-peraturan dalam hukum Islam. Dengan demikian, kiai pada gilirannya
memiliki daya kharasmatik untuk menasehati dan melerai komunitas di sekitarnya
(Jurniati, 2017: 20-21).
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5. Pengajaran Kitab-kitab Klasik
Secara sederhana kitab-kitab Islam klasik yang berbahasa Arab dapat
dipahami sebagai kitab kuning atau kitab gundul. Kitab-kitab ini biasanya
mempunyai format tersendiri yang tertulis di atas kertas berwarna kekuning-
kuningan. Akan tetapi, Azra menambahkan bahwa kitab kuning tidak hanya
menggunakan bahasa Arab, tetapi juga bahasa local (daerah), seperti: Melayu,
Jawa dan bahasa lokal lainnya di Indonesia dengan menggunakan aksara Arab.
Dengan demikian, selain ditulis oleh ulama di Timur Tengah juga ditulis oleh
ulama Indonesia itu sendiri (Jurniati, 2017: 21).
Kitab kuning ini sering kali dijadikan pembeda antara kaum tradisionalis
dengan modernis. Tulisan Martin Van Brunessen menjelaskan bahwa pada 1960-
an terlihat dengan jelas garis pemisah antara kelompok tradissionalis (Nahdatul
Ulama) dan Modernis (Muhammadiyah). Kelompok tradisionalis ini lebih
cenderung menggunakan “kitab putih” dan biasanya menolak sebagian besar
tradisi skolastik, dan bahkan berpihak pada upaya untuk kembali pada sumber-
sumber asli, yaitu Al-Qur’an dan Hadis (Jurniati, 2017: 21-22).
Kebanyakan pesantren telah mengokomodasi sejumlah mata pelajaran
umum untuk diajarkan di pesantren, tetapi pengajaran kitab-kitab Islam klasik
tetap diberikan sebagai upaya untuk meneruskan tujuan utama pesantren yaitu
mendidik calon-calon ulama yang setia kepada paham Islam tradisional di sini
merujuk kepada kitab-kitab Islam klasik yang diajarkan di pesantren dapat
digolongkan kedalam delapan kelompok, yaitu:








8) cabang-cabang lain seperti tariqah dan balagha (Jurniati, 2017: 22).
Maksud penjelasan di atas, yaitu sejumlah mata pelajaran umum yang
akan diajarkan pada santri atau calon-calon Ulama.
C. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur peran
dan hubungan tenaga kerja secara efektif dan efisien agar tercapainya tujuan
(Hasibuan, 2001: 3).
Ada beberapa pengertian manajemen sumber daya manusia menurut para
ahli sebagai berikut:
a. Menurut Simamora (1997), manajemen sumber daya manusia adalah
pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan
pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok pekerja.
b. Menurut Dessler (1997), manajemen sumber daya manusia adalah suatu
kebijakan dan praktek yang dibutuhkan seseorang yang menjalankan aspek
“orang” atau sumber daya manusia dari posisi seseorang manajemen, meliputi
perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbangan, dan penilaian.
c. Menurut Schuler (1992), manajemen sumber daya manusia adalah pengakuan
tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya manusia yang
sangat penting memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi, dan
menggunakan beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa SDM
tersebut secara produktif dalam mencapai tujua-tujuan organisasi dan
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pemuasan kebutuhan pekerja secara individual.
d. Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses menangani berbagai
masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer serta para
pekerja dalam rangka menunjang dan mencapai tujuan organisasi yang telah
menjadi kesepakatan bersama (Sutrisno, 2010: 5).
2. Konsep Dasar Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM)
a) Penegertian Sumber Daya Manusia
(Fahmi, 2019: 1), Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian
dari ilmu manajemen yang memfokuskan perhatiannya pada pengaturan peranan
sumber daya manusia dalam kegiatan suatu organisasi
Manajemen sumber daya manusia (human resources management) berbeda
dengan manajemen personalia (personnel management). Manajemen sumber daya
manusia menganggap bahwa karyawan adalah kekayaan (asset) utama organisasi
yang harus dikelola dengan baik, jadi MSDM sifatnya lebih strategis bagi
organisasi dalam mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. Sedangkan
manajemen personalia menganggap karyawan sebagai salah satu faktor produksi
yang harus dimanfaatkan secara produktif, atau manajemen personalia lebih
menekankan pada system dan prosedur.
Beberapa pakar MSDM memberikan pandangan yang beragam tentang
MSDM. Schuler, Dowling, Smart dan Huber (1992: 16), menyatakan bahwa:
Human resources management (HRM) is the recognition of the infortance of an
organization’s workforceas vital human resources contributing to the goals of the
organization, and the utilization of several functions and activities to ensure that
they are used effectively and fairly for the benefit of the individual the
organization, and society.
(Fahmi, 2019: 2), Pernyataan tersebut menegaskan bahwa manajemen
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sumber daya manusia memberikan pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja
organisasi sebagai sumber daya manusia utama yang memberi kontribusi bagi
pencapaian tujuan-tujuan organisasi serta memberikan kepastian bahwa
pelaksanaan fungsi dan kegiatan organisasi dilaksanakan secara efektif dan adil
bagi kepentingan individu, organisasi, dan masyarakat (Fahmi, 2019: 2).
Karena pentingnya peran SDM dakam pelaksanaan dan pencapaian tujuan
organisasi maka pengelolaan sumber daya manusia harus memperhatikan
beberapa aspek seperti aspek staffing, pelatihan dan pengembangan, motivasi dan
pemeliharaannya yang secara lebih mendetail dikemukakan oleh De Cenzo and
Robbins (1996: 8), menyatakan bahwa: human resources management is the part
of the organization that is concerned with the “people” or human resources
aspect of management position, including recruiting, screening, training,
rewarding, and appraising”.
Karena mengelola SDM merupakan suatu sistem maka beberapa aspek
yang menjadi perhatian di atas dalam pelaksanaannya harus saling bergantung
(bersinergi) satu sama lain jangan merupakan aktivitas yang berjalan sendiri-
sendiri seperti dikemukakan oleh Warther and Davis (1996: 18), menyatakan
bahwa: Human resources management is a system that consists of many
interdependent activities. This activities do not occur in isolation virtually every
one affects another human resources activity”. Dan karena setiap aktivitas yang
bersinergi tersebut merupakan pelaksanaan dari setiap keputusan yang diambil
maka MSDM itu pada dasarnya merupakan integrasi keputusan yang membentuk
hubungan antar karyawan. Kualitas sinergi mereka memberikan kontribusi
terhadap kemampuan SDM dan organisasi dalam mencapai tujuan.
Seperti dikemukakan oleh Milkovich dan Boudreau (1997: 2),
mendefinisikan bahwa “human resources management is series of integrated
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decisions that form the employment relationship, their quality directly contributes
to the ability of the organization and the employees to achieve their objectives”.
(Fahmi, 2019: 3), Secara ringkas pernyataan para pakar di atas pada
dasarnya menyatakan MSDM itu merupakan penggunaan SDM untuk mencapai
tujuan organisasi seperti dikemukakan Mondy, Noe and premeaux (1999: 4),
mengemukakan bahwa “Human resources management (HRM) is the utilization
of human resources to achieve organizational objectives”. Definisi tersebut
menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah pemanfaatan sumber
daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi.
Adapun pemanfaatan SDM tersebut harus didasarkan kepada program dan
kebijakan yang diambil seperti dikemukakan oleh Haris (2000: 4) menyatakan
bahwa “Human resources management as programs, policies, and practices for
managing an organization’s work force”.
Pengertian manajemen sumber daya manusia menurut oara pakar tersebut
di atas dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah
serangkaian kegiatan pengelolaan sumber daya manusia yang memutuskan kepada
praktek dan kebijakan, serta fungsi-fungsi manajemen untuk mencapai tujuan
organisasi
b) Sejarah Perkembangan Manajemen Sumber Daya Manusia
Sejarah manajemen sumber daya manusia merupakan bagian yang tak
terpisahkan dari manajemen pada umumnya. Sebelum permulaan abad kedua
puluh manusia dipandang sebagai barang, benda mati yang dapat diperlakukan
sekehendak produksi yang disamakan dengan mesin, uang dan sebagainya.
Majikan lebih mementingkan atau memberikan perhatian pada sumber daya
manusia. Hal ini dikarenakan pada masa tersebut manusia masih banyak yang
belum mempunyai pengetahuan dan keterampilan yang memadai, sehingga
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penghargaan pada manusia masih rendah dipicu pula jumlah tenaga kerja yang
berlebihan, padahal lapangan kerja sangat sedikit (Fahmi, 2019: 3).
Dalam perkembangan selanjutnya perhatian terhadap faktor manusia
sebagai sumber daya manusia jauh lebih besar. Hal ini disebabkan oleh 5 faktor
yaitu:
1) Perkembngan pengetahuan manajemen yang dipelopori oleh Taylor.
2) Kekurangan tenaga kerja pada perang dunia 1 bagi Negara-negara yang
terlibat peperangan.
3) Kemajuan yang dicapai serikat-serikat pekerja.
4) Semakin meningkatnya campur tangan pemerintah dalam hubungan antara
majikan dan buruh.
5) Akibat depresi besar tahun 1930.
Adanya ke-lima faktor di atas, pada sekitar tahun 1950-an para ahli
mengkaji kembali pentingnya peranan sumber daya manusia baru mulai
diperhatikan lebih serius pada tahun 1970-an. Hal ini dibuktikan dengan
munculnya undang-undang tentang tenaga kerja, peraturan upah minum,
kesejahteraan pegawai dan sebagainya (Fahmi, 2019: 4).
Dalam arah pembangunan jangka panjang kedua disebutkan bahwa
melalui upaya pembangunan, potensi sumber daya Nasional diarahkan menjadi
kekuatan ekonomi, sosial budaya, politik dan pertahanan keamanan yang nyata,
didukung oleh sumber daya manusia yang berkualitas yang memiliki kemampuan
memanfaatkan, mengembangkan dan menguasai ilmu pengetahuan dan teknologi
serta kemampuan manajemen. Sumber daya manusia termasuk pemuda dan
wanita, sebagai penggerak pembangunan nasional dipadukan aspirasi, peranan
dan kepentingannya ke dalam gerak pembangunan bangsa melalui peran serta
aktif dalam seluruh kegiatan pembangunan (Fahmi, 2019: 4).
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Titik berat pembangunan janka panjang kedua diletakkan pada bidang
ekonomi yang merupakan penggerak utama pembangunan, seiring dengan kualitas
sumber daya manusia dan disorong secara saling memerlukan, saling terkait dan
terpadu dengan pembangunan bidang-bidang lainnya yang dilaksanakan seirama,
selaras, dan serasi dengan keberhasilan pembangunan bidang ekonomi dalam
rangka mencapai tujuan dan sasaran pembangunan nasional (Fahmi, 2019: 4).
Sampai saat ini peningkatan kualitas sumber daya masih terus dilakukan,
karena meskipun suatu negara tidak mempunyai keunggulan komparatif yang
baik, namun mempunyai keunggulan kompetitif, maka Negara tersebut bisa
bersaing dengan Negara lain, contohnya Jepang. Sumber daya alam yang dipunyai
sangatlah minim, akan tetapi sumber daya manusia yang dimilki sangatlah
berkualitas, hal ini dapat menempatkan Jepang sebagai negara maju di dunia.
Untuk itulah Negara Indonesia yang sudah mempunyai keunggulan komparatif,
harus selalu digalakkan tentang peningkatan kualitas sumber daya manusianya
agar tidak ketinggalan Negara-negara lain (Fahmi, 2019: 4).
c) Pendekatan Manajemen Sumber Daya Manusia
Dalam setiap kegiatan atau aktivitas organisasi dari waktu ke waktu selalu
timbul masalah-masalah. Untuk mengatasi masalah-masalah yang timbul ada
beberapa pendekatan sesuai dengan periodenya. Maksudnya pendekatan yang
lebih akhir menunjukkan lebih baru ditinjau dari segi waktunya. Namun
sampai sekarang pun masih ada pimpinan perusahaan yang menggunakan




3. Pendekatan system sosial.
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1. Pendekatan mekanis (klasik)
(Fahmi,2019: 5), Perkembangan di bidang industri dengan penggunaan
mesin-mesin dan alat-alat elektronika membawa kemajuan yang sangat pesat
dalam efisiensi kerja.
Dalam pendekatan mekanis, apabila ada oermasalahan yang berhubungan
dengan tenaga kerja, maka unsur manusia dalam organisasi disamakan dengan
faktor produksi lain, sehingga pimpinan perusahaan cenderung menekan
pekerja dengan upah yang minim sehingga biaya produksi rendah. Pandangan
pendekatan ini menunjukkan sikap bahwa tenaga kerja harus dikelompokkan
sebagai modal yang merupakan faktor produksi. Dengan hal ini maka
diusahakan untuk memperoleh tenaga kerja yang murah namun bisa
dimanfaatkan semakisimal mungkin dan memperoleh hasil yang lebih besar
untuk kepentingan pemberi kerja. Pendekatan ini cukup dominan di Negara-
negara industri barat sampai dengan tahun 1920-an.
2. Pendekatan paternalism (Paternalistik)
Dengan adanya perkembangan pemikiran dari para pekerja yang semakin
maju dari para pekerja, yang menunjukkan mereka dapat melepaskan diri dari
ketergantungan manajemen/maka pimpinan perusahaan mengimbangkan
dengan kebaikan untuk para pekerja.
Paternalisme merupakan suatu konsep yang menganggap manajemen
sebagai pelindung terhadap karyawan, berbagai usaha telah dilakukan
pimpinan perusahaan supaya para pekerja tidak mencari bantuan dari pihak
lain. Pendekatan ini mulai hilang pada waktu periode mulai tahun 1930-an.
3. Pendekatan Sistem Sosial (Human Relation)
Manajemen sumber daya manusia atau personalia merupakan proses yang
kompleks. Dengan kekomplekan kegiatan manajemen sumber daya manusia,
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maka pimpinan perusahaan mulai mengarah pada pendekatan yang lain yaitu
pendidikan sistem sosial yang merupakan suatu pendekatan yang dalam
pemecahan masalah selalu memperhitungkan faktor-faktor lingkungan. Setiap
ada permasalahan, maka diusahakan dipecahkan sebaik mungkin dengan resiko
yang paling kecil, baik bagi pihak tenaga kerja maupun pemberi kerja.
3. Aspek Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM)
Untuk mencapai hasil maksimal dalam mencapai tujuan diperlukan adanya
fungsi Manajemen SDM. Menurut Hasibuan (2000:57) fungsi-fungsi Manajemen
SDM meliputi fungsi manajerial dan fungsi operasional.
a. Fungsi Manajerial
Fungsi majerial merupakan fungsi pokok dalam Manajemen SDM yang
menjadi patokan utama seorang pemimpin atau manajer lembaga organisasi.
Dalam mencapai terwujudnya tujuan lembaga organisasi. Fungsi manajerial dalam
Manajemen SDM meliputi :
1) Perencanaan
Perencanan adalah merencanakan lembaga kerja secara efektif dan efisien
agar sesuai dengan kebutuhan lembaga organisasi dalam membantu terwujudnya
tujuan. Perencanaan SDM dalam organisasi merupakan seperangkat kegiatan yang
berkaitan dengan perencanaan dan kebutuhan pegawai atau SDM dari suatu
organisasi di masa mendatang. Melalui estimasi jumlah dan jenis pegawai yang
diperlukan oleh seluruh bagian-bagian kepegawaian dapat menyusun rencana
secara lebih baik dalam hal-hal yang menjadi lingkup pekerjaannya, misalnya
penarikan pegawai, seksi pegawai, dan lain sebagainya (Justine, 2006: 19).
2) Pengorganisasian
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan
dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, dan
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koordinasi dalam orgaanisasi. Pengorganisasian merupakan penyatuan langkah
dari seluruh kegiatan yang akan dilaksanakan oleh elemen-elemen dalam suatu
lembaga. Penyatuan langkah ini penting agar tidak terjadi tumpang tindih dalam
pelaksanaan tugas. Proses pengorganisasian suatu pondok pesantren akan berjalan
dengan baik apabila memiliki sumber daya, sumber dana, prosedur, koordinasi,
dan pengarahan pada langkah-langkah tertentu. Suatu organisasi akan berjalan






e). koordinasi (Syaharuddin, 2017: 16-17).
Pengorganisasian atau pengaturan pondok pesantren merupakan tanggung
jawab pesantren. Organizing merupakan aspek manajemen yang menyangkut
penyusunan organisasi manusia dan bahan atau materi (Sulistia, !995: 27).
3) Pergerakan
Pergerakan adalah kegiatan pemberian motivasi  atau pemberian komando
agar pegawai mulai bekerja. Pada dasarnya fungsi ini akan menumbuhkan
kemauan pegawai untuk mulai bekerja secara aktif. Dalam hail banyak pakar yang
mencoba memberikan definisi mengenai pelaksanaan pergerakan dalam sebuah
manajemen, sala satunya yakni Siagian (1992: 186) yang menyatakan bahwa
pelaksanaan adalah keseluruhan cara, usaha, teknik, dan metode untuk mendorong
para organisasi agar mau dan ikhlas bekerja sebaik mungkin demi tercapainya
tujuan organisasi yang efektif dan efisien. Sedangkan menurut Hasibuan (2000:
22) pergerakan atau pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan
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agar bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya
tujuan suatu lembaga organisasi, karyawan dan masyarakat. Pengarahan dilakukan
oleh pemimpin dengan menugaskan bawahan agar mengerjakan semua tugasnya
dengan baik.
Pergerakan merupakan implementasi dari perencanaan dan
pengorganisasian secara kongkrit. Menggerakkan (actuating) menurut Terry
(1997) berarti merangsang angota-anggota kelompok melaksanakan tugas dengan
antusias dan kemauan yang baik. Tugas menggerakkan dilakukan oleh pemimpin,
oleh karena itu sifat kepemimpinan kepala pondok pesantren mempunyai peran
yang sangat penting untuk menggerakkan personalia mengerakkan program kerja
pesantren. Dalam konteks pondok pesantren, penggerakkan merupakan tanggung
jawab pimpinan pondok pesantren. Dengan kata lain peran seorang pimpinan
benar-benar diperlukan dalam mendorong staf/personal yang dipimpinnya
sehingga mereka dapat bekerja seoptimal mungkin untuk mencapai tujuan yang
diinginkan. Seorang pemimpin harus mampu memahami permasalahan yang
kompleks dari orang yang dipimpinnya, seperti perilaku, sikap, perasaan atau
emosi, maupun kebutuhannya.
Hal ini dapat diartikan bahwa fungsi pengarahan adalah suatu fungsi
kepemimpinan manajer untuk meningkatkan efektifitas dan efisien kerja secara
maksimal serta menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan dinamis.
Pengarahan berarti aspek hubungan manusiawi dalam kepemimpinan yang
mengikat para bawahan untuk bersedia mengerti dan menyumbangkan tenaganya
secara efektif dan efisien agar termotivasi dalam bekerja untuk mencapai sebuah
tujuan.
4) Pengendalian
Pengendalian adalah kegiatan mengendaliakan semua karyawan agar
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mentaati peratutan-peraturan dan terhindar dari penyimpangan atau kesalahan.
Kegiatan-kegiatan yang biasa dilakukan dalam proses pengendalian berupa
observasi terhadap kegiatan-kegiatan perencanaan disamping itu juga koreksi-
koreksi terhadap penyimpangan yang terjadi selama rencana sedang di
laksanakan. Pengendalian atau pengontrolan merupakan proses pengecekan
performance terhadap standard untuk menentukan sejauh mana tujuan telah
tercapai. Dalam manajemen kontrol, kontrol berlangsung secara simultan
denmgan fungsi-fungsi manajemen lainnya dalam sistem. Keputusan kontrol
mempengaruhi rencana, dan sebaliknya perencanaan mempengaruhi fungsi
kontrol (Justine, 2006: 5).
Berkaitan hal di atas Controlling dapat dimaknai sebagai kegiatan meneliti
dan mengawasi agar semua tugas pekerjaan dilakukan sesuai dengan peraturan
yang berlaku. Hal-hal penting perlu diperhatikan dalam aspek kontrol di pondok
pesantren yaitu:
d) Selalu menyadari tujuan yang sedang dilaksanakan
e) Menghindari kegiatan yang tidak efisien
f) Evaluasi terhadap pelayanan yang telah dilakukan (Sulistia, 1995: 31-32).
b. Fungsi Operasional
Fungsi operasional dalam MSDM merupakan basic (dasar) pelaksanaan
proses manajemen yang efisien dan efektif dalam pencapaian tujuan organisasi
suatu lembaga. Fungsi operasional dalam manjemen sumber daya manusia
meliputi:
1) Pengadaan
Stoner (1995:71) mendefinisikan pengadaan (rektutmen) sebagai suatu
proses pengumpulan calon pemegang jabatan yang sesuai dengan rencana SDM
untuk menduduki suatu jabatan tertentu. Tujuan dari rekrutmen adalah mendapat
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calon karyawan sebanyak mungkin sehingga memungkinkan pihak manajemen
untuk memilih atau menyeleksi calon sesuai dengan kualifikasi yang dibutuhkan
oleh suatu lembaga organisasi. Rekrutmen merupakan kunci keberhasilan
organisasi karena salah merekrut orang menimbulkan kerugian yang sangat besar
bagi sebuah organisasi. Biaya yang lebih besar akan ditanggung oleh suatu
lembaga organisasi.
Berpikir tentang upaya mendapatkan talenta, para pakar sering
mengingatkan agar manajemen memandang proses rekrutmen ibarat sebuah jalan
raya dua arah. Disatu sisi jalan ada begitu banyak suatu lembaga organisasi yang
mencari “orang yang tepat” untuk bergabung dengan organisasi mereka. Suatu
lembaga organisasi itu ingin memastikan bahwa mereka merekrut orang yang
memiliki kompetensi, pengalaman, dan nilai-nilai yang memungkinkan ia
menjalankan pekerjaan.
Menurut Wilson (2012:7) pengadaan SDM merupakan proses untuk
memperoleh tenaga kerja sesuai dengan kebutuhan, kualitas dan penempatan
untuk mencapai sebuah tujuan organisasi atau suatu lembaga organisasi.
Pengadaan SDM mencakup sebuah analisis, perencanaan SDM, rekrutmen,
seleksi, penempatan. Pengadaan berarti upaya untuk mendapatkan jenis dan
jumlah tenaga kerja sesuai dengan yang dibutuhkan agar sasaran organisasi dapat
tercapai. Hal ini terutama yang bersangkutan dengan masalah penentuan
kebutuhan tenaga kerja, penarikan, seleksi, orientasi, dan penempatan. Pengadaan
karyawan merupakan langkah pertama dan mencerminkan berhasil atau tidaknya
suatu lembaga organisasi untuk mencapai tujuan.
Hal ini sesuai dengan penjelasan Justine (2006:17) bahwa perencanaan
adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efisien agar sesuai dengan
kebutuhan suatu lembaga organisasi dalam membantu terwujudnya tujuan.
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Perencanaan SDM dalam organisasi merupakan seperangkat kegiatan yang
berkaitan dengan perencanaan dan kebutuhan pegawai atau SDM dari suatu
organisasi di masa mendatang. Melalui estimasi jumlah dan jenis pegawai yang
diperlukan oleh seluruh bagian-bagian kepegawaian dapat menyusun rencana
secara lebih baik dal hal-hal yang menjadi lingkup pekerjaanya, misalnya
penarikan pegawai, seksi pegawai, dan lain sebagainya. Taslimah (1996:8)
menambahkan keterangannya bahwa perencanaan juga diartikan sebagai proses
kegiatan pemikiran, dugaan, dan penentuan prioritas yang harus dilakukan secara
rasional sebelum melaksanakan tindakan yang sebenarnya dalam rangka mencapai
tujuan.
2) Pengembangan
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis,
konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. Dalam konteks
SDM, pengembangan menurut Sofo (1999:63) dipandang sebagai peningkatan
kualitas SDM melalui program-program pelatihan, pendidikan dan pengembangan
sehingga dapat menjelaskan tentang developmental practice dan membutuhkan
kolaborasi dengan program-program manajemen sumber daya manusia untuk
mencapai hasil yang diinginkan. Lebih lanjut Sofo mengemukakan bahwa
pengembangan SDM adalah human resource development dan merupakan aplikasi
program pelatihan dan pendidikan di dalam organisasi dengan menerpkan prinsip-
prinsip pembelajaran. Upaya ini dilakukan untuk memperbaiki kontribusi
produktif para pekerja untuk mengembangkan SDM menghadapi segala
kemungkinan yang terjadi akibat perubahan lingkungan.
Pengembangan SDM merupakan proses untuk meningkatkan
kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral sesuai dengan kebutuhan
pekerja atau jabatan melalui pendidikan dan latihan (Hasibuan, 2005: 69).
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Pengembangan juga berfungsi untuk meningkatkan keterampilan, dan
pengetahuan SDM untuk mencapai tujuan yang efektif dan efisien, termasuk
pengembangan perencanaan dan pengembangan karir, pengembangan manajemen,
pengembangan organisasi dan penilaian kerja (Bangun Wilson, 2012: 201).
Hal ini dapat disimpulkan bahwa pengembangan mempunyai ruang
lingkup lebih luas dalam upaya untuk memperbaiki dan meningkatkan
pengetahuan, kemampuan, sikap dan sifat-sifat kepribadian. Fungsi
pengembangan ini merupakan suatu kegiatan yang sangat penting dan akan terus
berkembang seiring dengan kemajuan teknologi, dan tugas manajer yang semakin
rumit.
3) Penilaian
Penialian/evaluasi adalah kegiatan sistematis dan terencana untuk
mengukur, menilai dan klasifikasi pelaksanaan dan keberhasilan program.
Penilaian harus dikembangkan bersama perencanaan suatu program. Penilaian
pada kegiatan evaluasi dilakukan pada komponen input, proses dan input.
Penilaian selalu terkait dengan proses pengambilan keputusan. Sedangkan
evaluasi di dalam pondok pesantren adalah cara untuk mengontrol kualitas
program pelayanan pondok pesantren dengan cara memeriksa apakah semua
aspek pondok pesantren sudah mencapai standar yang diharapkan (Sulistia, 1995:
139).
Aspek-aspek yang dievaluasi dalam pondok pesantren adalah sebagai
berikut:
a. Staf; tercapainya tujuan pondok pesantren tergantung pada keterampilan
staf pengelolanya.
b. Dana; untuk memberikan pelayanannya, pondok pesantren sangat
tergantung pada dana. Evaluasi mengenai dana perlu menggali berapa
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banyak dana yang disediakan untuk berbagai kebutuhan pondok pesantren
tersebut agar terpenuhi standar yang ditentukan.
c. Ruangan dan perlengkapan; evaluasi mengenai hal ini memperhatikan luas
ruangan yang disediakan, jumlah tempat duduk, macam-macam
perlengkapan pondok pesantren dan keadaannya, dan lain-lainnya.
d. pelayanan pondokpesantren; evaluasi terhadap pelayanan ini merupakan
bagian yang paling penting tetapi juga paling sulit untuk diterapkan
(Sulistia, 1995: 146-147).
4) Kompensasi
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung maupun tidak langsung
berupa uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa. Kompensasi
merupakan imbalan yang dibayarkan kepada karyawan atas jasa-jasa yang telah
mereka sumbangkan kepada suatu lembaga organisasi. Kompensasi terdiri dari
kompensasi finansial, bentuk kompensasi yang dibayarkan secara langsung
kepada karyawan berupa gaji atau upah dan insetif atas jasa yang mereka
sumbangkan pada pekerjaannya. Serta kompensasi non finansial imbalan yang
diberikan kepada karyawan bukan dalam bentuk uang, tetapi lebih mengarah pada
pekerjaan yang menentang, imbalan karir, jaminan sosial, atau bentuk lain yang
dapat menimbulkan kepuasan kerja dan kesejahteraan karyawan (Bangun Wilson,
2012: 253).
Kompensasi atau pemberian honor bagi yang berprestasi juga penting,
sebab penghargaan tidak berupa materi, tetapi juga bisa dengan cara lain.
Pengawasan menjadi kata kunci bagi setiap aktivitas dalam sebuah institusi.
Pengawasan dapat dilakukan secara kontinyu atau temporer, tetapi yang baik
adalah pengawasan melekat atau bilt in control (Syam, 2005: 46).
Berdasarkan hal diatas bahwa prinsip kompensasi adalah adil dan layak
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sesuai prestasi dan tanggung jawab. Sistem kompensasi yang baik akan mampu
memberikan kepuasan bagi karyawan dan memungkinkan suatu lembaga
organisasi memperoleh, mempekerjakan, dan mempertahankan karyawan. Bagi
organisasi atau perusahaan, kompensasi memiliki arti penting karena kompensasi
mencerminkan upaya organisasi dalam mempertahankan dan meningkatkan
kesejahteraan karuawan.
5) Pengintegrasian
Pengintegrasian ialah fungsi operasial manajemen yang terpenting, sulit
dan kompleks untuk merealisasikan. Karena disebabkan manusia bersifat dinamis
dan mempunyai pikiran, perasaan, harga diri, sifat, serta membawa latar belakang,
perilaku, keinginan, dan kebutuhan yang berbeda-beda dalam organisasi.
Pengintegrasian yang berarti menyatukan atau mencocokkan keinginan karyawan
dengan kebutuhan organisasi agar tercapai kerjasama yang memberikan kepuasan.
Di dalam pengintegrasian mencakup motivasi kerja, kepuasan kerja dan
kepemimpinan (Hasibuan, 2005: 135-136).
Jadi pengintegrasian memiliki prinsip untuk menciptakan kerjasama yang
baik dan saling menguntungkan. Jadi pengintegrasian adalah hal yang sangat
penting dan merupakan salah satu kunci untuk mencapai hasil yang baik bagi
lembaga maupun terhadapkaryawan sehingga memberikan kepuasan kepada
semua pihak.
6) Pemeliharaan
Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan
kondisi fisik maupun mental para karyawan agar mereka tetap mau bekerjasama
sampai pensiun. Pemeliharaan adalah adalah usaha mempertahankan atau
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan sikap, agar mereka tetap loyal dan
bekerja produktif untuk menunjang tercapainya tujuan suatu lembaga organisasi.
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Fungsi pemeliharaan karyawan adalah menyangkut perlindungan kondisi fisik,
mental, dan emosi karyawan. Karena karyawan adalah kekayaan utama setiap
suatu lembaga organisasi yang selalu ikut berperan aktif dan paling menentukan
tercapai tidaknya tujuan suatu lembaga organisasi (Hasibuan, 2005: 179).
Pemeliharaan kemarin berarti mempertahankan karyawan untuk tetap
berada pada organisasi sebagai anggota yang memiliki loyalitas dan kesetiaan
yang tinggi. Seorang karyawan yang memiliki loyalitas yang tinggi terhadap
organisasi akan bertanggung jawab atas pekerjaannya, biasanya memiliki kinerja
yang baik (Wilson, 2012: 7).
Jadi fungsi pemeliharaan karyawan mutlak harus mendapat perhatian yang
sungguh-sungguh dari manajer. Jika pemeliharaan karyawan kurang diperhatikan,
semangat kerja, sikap, loyalitas karyawan akan menurun, sehingga pengadaan,
pengembangan, kompensasi, dan pengintegrasian karyawan yang telah dilakukan
dengan baik dan biaya yang besar kurang berarti untuk menunjang tercapainya
tujuan suatu lembaga organisasi.
7) Kedisiplinan
Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran yntuk mentaati peraturan
suatu lembaga organisasi. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif manajemen
sumber daya manusia yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan,
semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Kedisiplinan adalah
kesadaran dan kesediaan seseorang menanti semua peraturan suatu lembaga
organisasi, dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran adalah sikap
seseorang yang secara sukarela menaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan
tanggung jawab. Sedangkan kesediaan adalah sikap, tingkah laku, dan perbuatan
seseorang yang sesuai dengan peraturan suatu lembaga organisasi baik tertulis
maupun tidak (Hasibuan, 2005: 193-194).
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Kedisiplinan diartikan jika karyawan selalu datang dan pulang tepat pada
waktunya, mengerjakan pekerjaan dengan baik, mematuhi semua peraturan suatu
lembaga organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku. Kedisiplinan suatu
lembaga organisasi dikatakan baik, jika sebagian besar karyawan menaati
peraturan-peraturan yang ada. Hal ini tentu mendukung tercapainya organisasi,
karyawan dan masyarakat. Jadi kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu
organisasi dalam mencapai tujuan.
8) Pemberhentian
Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu
lembaga organisasi. Istilah pemberhentian  sinonim dengan separation, pemisah
atau PHK karyawan dari suatu organisasi. Pemberhentian adalah pemutusan
hubungan kerja seseorang karyawan dengan suatu organisasi. Pemberhentian ini
disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan suatu lembaga organisasi,
kontrak kerja berakhir, pensiun, dan sebab-sebab lainnya. Pelepasan ini diatur
oleh Undang-undang No. 12 Tahun 1964 KUHP (Hasibuan, 2005: 22-23).
Organisasi ini harus melaksanakan fungsi pemberhentian dengan persyaratan-
persyaratan yang telah ditentukan, sehingga karyawan merasa mendapat perlakuan
yang baik setelah mereka mengabdi kepada suatu lembaga organisasi.
D. Perencanaan Sumber Daya Manusia
1. Pengertian Perencanaan SDM
Perencanaan sumber daya manusia (SDM) merupakan fungsi utama yang
harus dilaksanakan dalam organisasi, guna menjamin tersedianya tenaga kerja
yang tepat untuk menduduki berbagai posisi, jabatan dan pekerjaan yang tepat.
(Sutrisno, 2009: 36).
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Perencanaan sumber daya manusia adalah langkah-langkah tertentu yang
diambil oleh manajemen guna menjamin bahwa bagi organisasi tersedia tenaga
kerja yang tepat untuk menduduki berbagai kedudukan, jabatan dan pekerjaan
yang tepat pada waktu yang tepat (Yusuf, 2016: 42).
2. Tujuan Perencanaan SDM
Tujuan perencanaan sumber daya manusia adalah agar organisasi terhindar
dari kelangkaan sumber daya manusia pada saat dibutuhkan maupun kelebihan
sumber daya manusia pada saat kurang dibutuhkan.
3. Manfaat Perencanaan SDM
Perencanaan sumber daya manusia (SDM) Dalam suatu organisasi
bermanfaat bagi organisasi maupun pegawai sebagai anggota organisasi. Menurut
Siagian (2007: 44-48) paling sedikit dapat dipetik enam manfaat:
a. Organisasi dapat memanfaatkan sumber daya manusia yang sudah ada dalam
organisasi secara lebih baik. Apabila pegawai memustuskan masa depan yang
diinginkannya, hal itu merupakan suatu kewajaran. Karena itu, perencanaan
sumber daya manusia pun perlu mengimbanginya dengan menginventarisasi
sumber daya manusia yang sudah ada dalam organisasi. Pada gilirannya
organisasi dapat memanfaatkan sumber daya manusia tersebut.
b. Melalui perencanaan sumber daya manusia yang matang dalam MSDM,
produktivitas kerja dari tenaga kerja (pegawai) yang sudah ada dapat
ditingkatkan. Hal ini dapat terwujud melauli penyesuaian-penyesuaian tertentu,
seperti peningkatan disiplin kerja dan peningkatan keterampilan sehingga
setiap pegawai menghasilkan sesuatu yang berharga bagi organisasi.
c. Perencanaan sumber daya manusia dalam MSDM berkaitan langsung dengan
penentuan kebutuhan tenaga kerja di masa depan, baik dalam jumlah dan
kualifikasinya untuk mengisi berbagai jabatan dan menyelenggarakan berbagai
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aktivitas baru di masa depan.
d. Salah satu segi Manajemen SDM yang dewasa ini dirasakan semakin penting
adalah penanganan informasi ketenagakerjaan. Informasi itu mencakup banyak
hal, seperti: jumlah tenaga kerja yang dimiliki, masa kerja setiap pekerja, status
perkawinan, jabatan yang pernah dipangku, tangga (jenjang) karier yang telah
dimiliki, jumlah penghasilan, pendidikan dan pelatihan yang pernah ditempuh,
keahlian dan keterampilan khusus yang pernah dimiliki, dan informasi lain
mengenai kekaryaan setiap pegawai. Informasi yang demikian yang
konprehensip itu sangat diperlukan oleh setiap satuan kerja baik yang
mengelola sumber daya manusia mauoun satuan kerja yang lain dalam suatu
organisasi.
e. Suatu kegiatan dalam melakukan perencanaan sumber daya manusia adalah
penelitian. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan untuk kepentingan
perencanaan sumber daya manusia akan muncul pemahaman yang tepat
terhadap situasi pasar kerja dalam arti: 1) permintaan pengguna tenaga kerja
dilihat dari segi jumlah, jenis, kualifikasi, dan alokasinya, 2) jumlah pencari
pekerjaan beserta bidang keahlian, keterampilan, latar belakang profesi, tingkat
upah atau gaji, dan sebagainya.
f. Perencanaan sumber daya manusia merupakan dasar bagi penyususnan
program kerja bagi satuan kerja yang menangani sumber daya manusia dalam
organisasi. Salah satu aspek program tersebut adalah pengadaan tenaga kerja
baru guna mamperkuat tenaga kerja yang sudah ada demi kemampuan
organisasi dalam mencapai tujuan dan berbagai sasarannya (Choliq, 2014: 55-
56).
Maksud penjelasan di atas, yaitu perencanaan sumber daya manusia adalah
salah satu program pengadaan tenaga kerja baru guna memperkuat tenaga kerja
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yang sudah ada demi kemampuan organisasi dalam mencapai tujuan.
E. Pengelolan Sumber Daya Manusia
1. Konsep pengelolaan sumber daya manusia
Pengelolaan sumber daya manusia dalam istilah lain sering disebut:
“personal management”, “personal administration”, “human resources
administration”. Beberapa istilah tersebut dalam bidang pendidikan merupakan
salah satu subtansi dari manajemen pendidikan (Nuryanta, 2008: 59).
Untuk memperjelas konsep pengelolaan sumber daya manusia, perlu
kiranya penulis menampilkan beberapa pandangan dari para pakar sebagai
berikut:
Edwin B. Flippo (1984) menyatakan bahwa pengelolaan sumber daya
manusia merupakan proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan
pengendalian dari pengadaan tenaga kerja, pengembangan, kompensasi, integrasi,
pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai
tujuan atau sasaran perorangan, organisasi, dan masyarakat (Nuryanta, 2008: 59-
60).
Menurut Haneman (1989) menyatakan bahwa manajemen sumber daya
manusia adalah seperangkat fungsi atau kegiatan organisasi yang dirancang untuk
mempengaruhi aktivitas karyawan dalam organisasi. Sedangkan menurut Wayne
dan Elias (1981) manajemen sumber daya manusia adalah daya tarik, seleksi,
retensi, pengembangan, dan pemanfaatan, sumber daya manusia untuk mencapai
tujuan individu dan organisasi (Nuryanta, 2008: 60).
2. Fungsi pengelolaan sumber daya manusia
Pengelolaan sumber daya manusia pada dasarnya merupakan deskripsi
dari administrasi atau manajemen pendidikan dengan mengidentifikasi fungsi-
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fungsinya sebagai suatu setting proses administasi atau manajemen pendidikan
yang didesain untuk saling berkaitan antara tujuan individu maupun organisasi.
Menurut Castetter (1981) proses administrasi atau manajemen tersebut meliputi
planning, recruitment, selection, induction, appraisal, development,
compensation, bargaining, security, continuity, and information. Sedangkan
Randall (1987) mengidentifikasikan fungsi-fungsi tersebut ke dalam proses
sumber daya manusia yang meliputi “planning, staffing, appraising,
compensation, and training”.(Nuryanta, 2008: 60).
Dari beberapa definisi dan konsep pengelolaan sumber daya manusia di
atas dapat dipahami bahwa suatu pengelolaan sumber daya manusia merupakan
suatu proses yang berhubungan dengan implementasi indikator fungsi-fungsi
pengelolaan atau manajemen yang berperan penting dan efektif dalam menunjang
tercapainya tujuan idividu, lembaga, maupun organisasi, atau
perusahaan.(Nuryanta, 2008: 60).
Maksud penjelasan di atas, konsep pengelolaan sumber daya manusia
merupakan pengelolaan atau manajemen yang berperan penting dan efektif dalam






Penelitian ini merupakan jenis penelitian lapangan (field risearch) yang
bersifaf deskriptif-kualitatif, yaitu mendeskripsikan secara sistematis, faktual, dan
akurat terhadap suatu perlakuan pada wilayah tertentu mengenai pemahaman
berdasarkan pengamatan terhadap suatu aspek, kemudian mendeskripsikan
realitas nasional sebagai realitas subjektif melalui teknik analisis kualitatif (Tiro,
2009: 123).
Proses dan makna (prospektif subjek) lebih ditonjolkan dalam penelitian
kualitatif. Landasan teori lebih dimanfaatkan sebagai pemandu agar fokus
penelitian sesuai fakta di lapangan. Sifat dari jenis penelitian kualitatif ini adalah
penelitian dan penjelajahan terbuka yang dilakukan berakhir dalam jumlah relatif
kelompok kecil yang diwawancarai secara mendalam. Responden diminta untuk
menjawab pertanyaan umum yang diajukan oleh interviewer berdasarkan
tanggapan mereka dalam mengidentifikasi dan menentukan persepsi dan perasaan
tentang gagasan atau topik yang dibahas. Selanjutnya interviewer akan
menganalisa pernytaan-pernyataan melalui penggambaran secara kualitatif dengan
berpedoman pada landasan teori, yaitu data yang dihasilkan selalu
dikomparasikan dengan literatur yang ada. Hal ini dimaksudkan karena kualitas
hasil temuan dari penelitian kualitatif secara langsung tergantung pada
kemampuan, pengalaman, pengalaman yang terkait dalam penelitian ini adalah
pengalaman mengelola manajemen sumber daya manusia (SDM) di Pondok
Pesantren Nuhiyah Pambusuang Kecamatan Balanipa Kabupaten Polewali
Mandar (Sugiyono, 2009: 54-60).
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B. Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian adalah Pondok Pesantren Nuhiyah Pambausuang,
tepatnya di jalan poros Majene Desa Pambusuang Kec. Balanipa Kab. Polewali
Mandar Provinsi Sulawesi Barat. Pemilihan Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang dilakukan secara sengaja (purposive). Hal ini didasarkan pada
pertimbangan bahwa Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang memiliki potensi
yang cukup besar dalam pengembangan dan pemberdayaan sumber daya manusia,
mengingat Pondok Pesantren tersebut merupakan pondok pesantren yang tertua di
Kabupaten Polewali Mandar.
C. Sumber Data
Sumber data yang dimaksud dalam penelitian ini adalah subyek dari mana
data diperoleh. Sumber dalam penelitian ini adalah menggunaka dua jenis sumber
data yaitu:
1. Sumber data Primer
Sumber data primer, adalah data yang diperoleh secara langsung dari
informan yang erat kaitannya dengan masalah yang akan diteliti yaitu
“Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) di Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang” dalam hal ini adalah bagian sumber daya manusia (SDM) Pondok
Pesantren Nuhiyah Pambusuang. Data tersebut dapat berupa hasil observasi dan
wawancara dengan:
a. Kepala pengelola manajemen sumber daya manusia, sebagai narasumber/key
informan.
b. Tenaga pendidik atau orang yang terlibat dalam pengelola SDM di Pondok
Pesantren Nuhiyah Pambusuang.
c. Target informan 3 0rang.
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2. Sumber data sekunder
Sumber data sekunder, adalah sumber data yang tidak langsung dari
informan, tetapi melalui penelususran berupa data, dokumen, profil, serta unsur
penunjang lainnya yang bersumber dari Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
dan pihak yang terkait lainnya.
D. Metode Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling utama dalam
penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapatkan data. Adapun
metode yang digukan oleh penulis dalam penelitian berdasarkan teknik yang
digunakan adalah sebagai berikut:
1. Pedoman Observasi
Observasi adalah metode pengumpulan data yang digunakan untuk
menghimpun data penelitian melalui pengamatan dan penginderaan (Bungin,
2009:119). Panduan observasi digunakan untuk mendapatkan data hasil
pengamatan. Pengamatan biasa dilakukan terhadap sesuatu benda, keadaan,
kondisi, situasi, kegiatan, proses, atau penampilan tingkah laku seseorang. Dalam
penelitian ini, peneliti melakukan observasi di Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang untuk mengetahui aktivitas yang dilakukan subjek penelitian yaitu
kegiatan yang dilakukan, serta bagaimana mukakan bentuk manajemen yang
diterapkan di Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang.
2. Metode Pedoman Wawancara
Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti
ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus
diteliti, tetapi juga apabila ingin mengetahui hal-hal dari informan yang lebih
mendalam. (Sugiyono, 2009: 72).
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Menururt Sugiyono mengemukakan metode interview adalah sebagai
berikut:
a. Bahwa subjek adalah orang paling tahu tentang dirinya sendiri.
b. Bahwa apa yang dinyatakan oleh subjek kepada peneliti adalah benar dan dapat
dipercaya.
c. Bahwa interprestasi subjek tentang pertanyaan-pertanyaan yg diajukan peneliti
kepadanya adalah sama dengan apa yang dimaksudkan oleh peneliti.
Wawancara (Interview) merupakan salah satu bentuk teknik pengumpulan
data yang banyak digunakan penelitian deskriptif kualitatif. Wawancara dilakukan
secara lisan dalam pertemuan tatap muka secara individual, ada kalanya juga
dilakukan secara kelompok. Wawancara ini dgunakan apabila ingin mengetahui
lebih mendalam terhadap objek penelitian. Dalam melakukan melakukan teknik
tersebut digunakan instrumen pedoman wawancara berupa daftar pertanyaan-
pertanyaan pokok yang diajukan kepada responden (Sugiyono, 2009: 138). Pada
penelitian ini, peneliti melakukan wawancara kepada kepala pengelola sumber
daya manusia (SDM), tenaga pendidik SDM Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang dan orang-orang yang terlibat di dalamnya.
3. Pedoman Dokumentasi
Dokumentasi adalah pengumpulan data yang bersumber dari buku-buku,
arsip, foto, atau dokumen dengan menggunaka catatan harian di Pondok Pesantren
Nuihiyah Pambusuang. Dalam penelitian ini, peneliti melakukan studi dokumen
yang relevan dan berkaitan dengan manajemen sumber daya manausia (SDM) di
Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang.
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E. Instrumen Penelitian
Instrumen yang digunakan pada penelitian ini berupa pedoman
wawancara, yang didukung dengan alat untuk merekam hasil wawancara, dan
kamera untuk dokumentasi. Alat perekam digunakan sebagai alat bantu untuk
merekam informasi selama wawancara berlangsung agar tidak ada informasi yang
terlewatkan sehingga peneliti dapat fokus pada pertanyaan-pertanyaan yang akan
diajukan tanpa harus mencatat. Dengan alat rekaman ini juga mempermudah
peneliti untuk mengulang kembali hasil wawancara agar dapat memperoleh data
yang lengkap, sesuai dengan apa yang disampaikan responden selama wawancara
serta kamera digunakan untuk menyimpan gambar sebagai dokumentasi atau bukti
telah melakukan penelitian.
F. Uji Keabsahan Data
Uji keabsahan data dalam penelitian kualitatif meliputi uji credibility
(validitas internal), dependability (reabilitas) adalah sebagai berikut:
1. Uji Kredibilitas (Credibilitas)
Dalam bukunya Sugiyono Metode Penelitian Kualitatif menjelaskan uji
Kredibilitas merupakan validitas internal dalam penelitian kualitatif. Uji
kredibilitas data atau kepercayaan terhadap hasil penelitian kualitatif dilakukan
dengan enam teknik yaitu perpanjangan pengamatan, peningkatan ketekunan
dalam penelitian, triangulasi, diskusi dengan teman sejawat, analisis kasus negatif,
menggunakan bahan referensi dan member check (Sugiyono, 2009: 121).
Uji kredibilitas dalam penelitian ini tidak menggunakan semua teknik. Hal
ini dengan mempertimbangkan kehadiran peneliti untuk melakukan penelitian
dapat mengganggu kenyamanan pegawai. Oleh karena itu, peneliti hanya
menggunakan teknik peningkatan ketekunan dalam penelitian, triangulasi dan
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menggunakan bahan referensi.
a. Peningkatan ketekunan dalam penelitian
Peningkatan ketekunan dilakukan secara cermat dan berkesinambungan
agar kepastian data dan urutan peristiwa dapat direkam secara pasti dan sistematis.
Selain itu, dengan meningkatkan ketekunan, peneliti dapat melakukan pengecekan
kembali apakah data yang telah ditemukan itu salah atau tidak dan juga peneliti
dapat memberikan deskripsi data yang akurat dan sistematis tentang apa yang
diamati.
b. Triangulasi
Triangulasi bertujuan untuk meningkatkan pemahaman peneliti
terhadap apa yang telah ditemukan. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan
triangulasi teknik. Triangulasi teknik  dilakukan untuk menguji kredibilitas data
yang dilakukan dengan cara mengecek data yang diperoleh dengan wawancara
dari sumber data yang dicek kembali dengan teknik observasi dan dokumentasi.
c. Menggunakan bahan referensi
Penggunaan bahan referensi dalam penelitian ini adalah sebagai
pendukung untuk membuktikan data yang telah ditemukan oleh peneliti
(Sugiyono, 2010: 128). Adapun bahan referensi yang dapat digunakan peneliti
berupa rekaman wawancara, catatan hasil observasi, dokumentasi gambar,
peraturan perundang-undangan dan Surat Keputusan Kepala Sekolah.
2. Uji Kebergantungan (Dependability)
Uji dependability adalah uji keabsahan data dengan melakukan audit
terhadap keseluruhan proses penelitian oleh auditor independen (Sugiyono, 2010:
131). Dalam penelitian ini, penliti melakukan uji dependability dengan diaudit
secara langsung oleh pembimbing mulai dari menentukan masalah/fokus,
memasuki lapangan, menentukan sumber data, melakukan analisis data,
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melakukan uji keabsahan data sampai membuat kesimpulan. Selain diaudit oleh
pembimbing, data penelitian juga diaudit oleh sumber daya manusia (SDM) yang
ada di Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang.
G. Teknik Analisis Data
Analisis data adalah proses mencari dan menyusun secara sistematis daya
yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan, dan bahan-bahan lain,
sehingga dapat mudah dipahami, dan temuannya dan diinformasikan kepada
orang lain. Analisis data dalam penelitian ini dilakun dengan mencari dan
menyusun secara sistematis data yang diperoleh dari hasil wawancara, observasi
dan dokumentasi dengan mengorganisasi data untuk selanjutnya ditampilkan dan
dianalisis menjadi data yang lebih sederhana. Analisis data kualitatif menurut
Miles dan Huberman (Sugiyono, 2010: 91) dilakukan secara interaktif dan
berlangsung secara terus menerus dengan gambaran sebagai berikut:
Gambar








1. Reduksi Data (Data Reduction)
Peneliti melakukan kegiatan pengumpulan data  lapangan dan observasi,
wawancara, dan studi dokumentsi. Selanjutnya, data hasil penelitian tersebut
direduksi dengan cara memilah hal pokok yang mendukung penelitian serta data
yang kurang sesuai direduksi. Proses reduksi ini mempermudah peneliti
mengumpulkan data selanjutnya bila data masih diperlukan.
2. Penyajian Data (Data Display)
Langkah selanjutnya setelah data direduksi adalah menyajikan data.
Penyajian data dilakukan menggambarkan hasil reduksi dalam bentuk teks yang
bersifat naratif atau uraian singkat tentang manajemen sumber daya manusia
(SDM) di Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang. Penyajian data ini berfungsi
memudahkan peneliti dalam memahami dan menarik kesimpulan sementara.
3. Kesimpulan (Conclusions: Drawing/ verifying)
Langkah selanjutnya setelah menyajikan data adalah penarikan
kesimpulan. Penarikan kesimpulan dilakukan pada data tentang manajemen
sumber daya manusia (SDM) di Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang untuk
menjawab rumusan masalah penelitian. Pada tahap ini memerlukan pemahaman
yang mendalam serta ketelitian untuk memperoleh hasil simpulan yang tepat.
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BAB IV
MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA PONDOK PESANTREN
NUHIYAH PAMBUSUANG KECAMATAN BALANIPA
KABUPATEN POLEWALI MANDAR
A. Gambaran Umum Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
Berdirinya Pesantren Nuhiyah adalah lanjutan tradisi pengajian sorogan
yang berkembang secara massif di Pambusuang khususnya diawal abad ke 20 M.
Pengajian di masjid Pambusuang yang diasuh H. Alwi bin H. Lolo bin H.
Muhammad Nuh dan H. Sahabuddin bin Bokhari bin Nuh pada tahun 1927-1928
merupakan titik awal dari kemunculan pesantren Nuhiyah. Pengajian di masjid ini
kemudian dilanjutkan oleh Muhammad Yasin dan H. Muhammad Ghalib
(keduanya merupakan cucu H. Muhammad Nuh) pada tahun 1934.
Lambat laun santri yang ikut dalam pengajian ini berkembang dengan
pesat. Langgar tempat pengajian dirasakan tidak lagi kondusif sebagai tempat
pengajian akhirnya dilakukan pemugaran langgar secara besar-besaran dengan
kontruksi bangunan susunan batu sedimen tapi sudah menggunakan bahan
semacam semen sebagai perekatnya seluas 18x18 meter dengan daya tampung
kurang lebih 300 orang. Ketika Annang Guru Hasan bin Sahil cucu dari H.
Muhammad Nuh menjabat sebagai Imam masjid Pambusuang sekaligus
pemimpin kajian kitab di langgar pada Tahun 1935, membuat strategi jejak
pengajian dari politik ke perang melawan Belanda. Pengajian ini diberi nama
Madrasah Arabiah Islamiyah dengan singkatan (MAI), dan tetap menggunakan
model pembelajaran sorogan. Saat Indonesia memproklamirkan kemerdekaannya
di dunia, Haji Ahmad Alwi cucu dari H. Muhammad Nuh pulang berjuang dari
negeri jawa mempelopori berdirinya pengajian langgar dengan mengubah nama
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pengajian dari MAI ke nama Madrasah Diniyah Islamiyah (M.D.I).
Strategi ini dilakukan agar terhindar dari kecurigaan penjajahan Jepang
dimana kondisi Negara Indonesia masih dalam ketidakstabilan politik. Pada Tahun
1968, didiriknlah secara resmi pesantren tradisional dari pengajian-pengajian
langgar menjadi lembaga berbadan hukum legalitas berbentuk Yayasan Pesantren
Nuhiyah No.52 Akta/Tahun 1968 dipelopori oleh Mochtar Husein, BA.
Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang adalah pusat pendidikan Islam di
wilayah Polewali Mandar, Pondok pesantren tersebut pernah memiliki tokoh-
tokoh agama dan tokoh-tokoh politik yang sangat populer di wilayah Polewali
Mandar, tokoh-tokoh agama dan tokoh politik tidak diragukan lagi kapasitas ilmu
keislamannya karena mereka pernah belajar di Arab Saudi khususnya di Mekkah,
diantaranya adalah KH. Muhammad Nuh, KH. Muhammad Saleh, KH.
Muhammad Tahir, dan Prof. Dr. H. Baharuddin Lopa, SH. dan mereka pernah
berguru dengan orang-orang hebat di Mekkah.
Sumber: Arsip Pondok Pesantren Nuhiyah 2019.
1. Letak Geografis
Secara geografis Pondok Pesantren Nuhiyah Pambususang berbatasan
dengan desa Galung Lego di sebelah utara, desa Bala di sebelah timur, desa
Sabang Subik di sebelah barat, dan Teluk Mandar berada di bagian selatan. Desa-
desa perbatasan ini adalah merupakan eks-wilayah desa Pambusuang (Pondok
Pesantren).
Letak Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang sangat mudah dijangkau
karena berada di jalan poros provinsi yaitu poros Polewali Mandar-Majene.
Pesantren Nuhiyah juga berada di tengah-tengah lokasi pemukiman penduduk.
Sumber: Arsip Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang 2019.
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2. Lokasi  Pondok Pesantren
Lokasi Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang Kecamatan Balanipa
Kabupaten Polewali Mandar  termasuk desa pesisir yang diapit oleh gunung dan
lautan.
a. Jarak desa ke ibu kota Kecamatan = 3km
b. Waktu tempuh ke Kecamatan = 10 Menit
c. Jarak tempuh ke ibu kota Kabupaten = 38 Km
d. Waktu tempuh = 40 Menit
e. Jarak tempuh ke Ibukota Provinsi Sulawesi Barat sekitar = 250 Km
f. Waktu tempuh = 4 Jam.
Sumber: Arsip Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang 2019.
3. Profil Pendidikan Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
Nama Madrasah : MTs Nuhiyah Pambusuang
Status Madrasah : Swasta
NPWP : 00.599.331.6-802.000
Alamat : Jl. Poros Makassar KM. 285 Pambusuang
Tahun Berdiri : 1927
Status Akreditasi : “B” Tahun 2013
NSM : 121276040023
Organisasi : Yayasan Pesantren Nuhiyah Pambusuang
Tahun Pengesahan : 1968
Status Tanah : Wakaf
Luas Lokasi : 3500 m2
Status Gedung : Milik Sendiri
Kepala Sekolah : Drs. H. Muhammad Jafar.
Sumber: Arsip Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang 2019.
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4. Profil Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang Kecamatan Balanipa
Kabupaten Polewali Mandar
1) Nama Pesantren : Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
Kabupaten/Kota : Polewali Mandar
Provinsi : Sulawesi Barat
2) Nama Pimpinan Pondok
a. Nama : KH. Bisri, S.Pd.I
b. Nip : -
c. Pendidikan Terakhir : S1
d. Fakultas/Jurusan : Tarbiyah/PAI
3) Prestasi yang pernah dicapai
a. Akademik :
b. Non Akademik :
a. Juara umum se KKM MIN Wil.IV Polewali Mandar 2008
b. Juara umum pertama porseni se-KKM MTs Tinambung TP.
2008/2009
c. Juara umum lomba Pramuka Putra Tk. SLTP DKR Balanipa TP
2009/2010
d. Juara Umum III Lomba Pramuka Tk. SD/MI Sekab. Polman 2010
e. Juara Umum II Tk. Nasional Regional Indonesia Timur Lomba
Body & Biologi oleh UNM Makassar Tahun 2016
f. Juara Umum I Tk. Nasional Regional Indonesia Timur Lomba
Body & Biologi oleh UNM Makassar Tahun 2017
g. Juara III Lomba APE Tingkat MTs Sek. Polewali Mandar 2017.
Sumber: Arsip Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang 2019.
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4) Visi Misi Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
a) Visi
Unggul dalam berilmu, beriman, berbangsa, dan berakhlak mulia
sesuai ajaran ahli sunnah waljama’ah.
b) Misi
 Melaksanakan pembelajaran secara efektif dan efisien dengan
pendekatan INQUIRI BASED LEARNING, DISCOVERY BASED
LEARNING, dan PROBLEM BASED LEARNING sehingga
komponen siswa dapat berkembang.
 Melaksanakan pembinaan penelitian ilmiah yang berkaitan dengan
IPTEK.
 Meningkatkan kegiatan Ekstra Kurikuler yang efektif dan efisien
untuk menumbuh kembangkan potensi diri siswa.
 Menumbuhkan nilai-nilai keimanan sehingga mampu menerapkan
dalam kehidupan sehari-hari.
 Mewujudkan siswa berakhlakul karimah dan beramaliah ahlusunnah
Wal jama’ah.
 Mewujudkan hubungan yang harmonis dan dinamis antara warga
sekolah dan masyarakat.
 Menerapkan manajemen partisipatif dengan melihat komponen
siswa.
 Meningkatkan kualitas tenaga pendidik Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang.
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5) Lembaga yang dibina
Tabel 4.1
Pendidikan Formal
No Nama Madrasah / NSM Santri Guru
L P Jumlah L P Jumlah
1 MI / 121276040048 122 87 209 4 12 16
2 MTs / 121276040023 226 242 468 16 25 39
3 MA / 131276040009 99 124 223 19 11 30
Sumber: Arsip Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang 2019.
Adapun susunan pengurus Yayasan Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang pada
awal terbentuknya  adalah :
 Ketua : KH. Muhammad. Nuh
 Sekertaris I : Mursjid Sujuthy
 Sekertaris II : H. Sjaukaddin Abdul Gani
 Bendahara : Tanda Said
 Pembantu-pembantu : - H. Abdul Hamid Thahir
- H. Abdul Bar Alwi
- H. Zubaer Djauhari
- Ismail Abdul Hafid
- Jasin Abdul Kadir.
Sumber: Arsip Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang 2019.
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STRUKTUR ORGANISASI PONDOK PESANTREN NUHIYAH
PAMBUSUANG








































Tanah pesantren seluas 3500 m2 dengan bangunan yang terdiri dari gedung
sekolah, asrama santri, masjid, kantor, aula, koperasi, lab. komputer, lab. bahasa
dan alai-lain.
Pada periode sekarang ada beberapa lembaga yang dibina, yaitu :
a) Madrasah Ibtidaiyah dengan jumlah santri : 230 orang
b) Madrasah Tsanawiyah dengan jumlah santri : 464 orang
c) Madrasah Aliyah dengan jumlah santri : 255 orang
JUMLAH TOTAL : 949 Orang.
Sumber Data : Arsip Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang 2019.
5) Lembaga kaligrafi
Di samping lembaga-lembaga di atas Pesantren Nuhiyah dikenal sebagai
tempat mencetak santri untuk membaca kitab kuning yang terdiri dari :
1. Tingkat pemula
2. Tingkat lanjutan
pengajian dilaksanakan sesudah shalat Ashar dan Magrhrib.
Tabel 4.2



































Sumber: Arsip Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang 2019.
Tabel 4.3
Sarana dan Prasarana
Ruangan Jumlah Luas (M2)
Kantor 3 Lokal 163 M2
Teori/Kelas 35 Lokal 1019 M2
Labolatorium 1 Lokal -
Perpustakaan 1 Lokal 63 M2
Aula 1 Lokal 215 M2
Mushallah 1 Lokal 100 M2
Lab. Komp - Lokal -
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Sumber: Arsip Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang 2019.
B. Perencanaan dan Pengelolaan SDM Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang
Perencanaan merupakan langkah awal bagi sebuah kegiatan dalam bentuk
memikirkan hal-hal yang terkait agar memperoleh hasil yang optimal. Alasannya
bahwa tanpa ada rencana maka tidak ada dasar untuk melaksanakan kegiatan-
kegiatan tertentu dalam rangka usaha mencapai tujuan. Selanjutnya penulis akan
menganalisa data-data tersebut dari berbagai sisi dengan rumusan masalah yang
ada.
1. Perencanaan Sumber Daya Manusia Pada Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang
Perencanaan SDM merupakan proses analisis dan identifikasi tersedianya
kebutuhan akan sumber daya manusia sehingga organisasi dapat mencapai
tujuannya.
Salah satu keunggulan lembaga pendidikan Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang yang mampu bersaing selain pengelolaan yang baik yaitu
memiliki sumber daya manusia yang kompeten. Kualitas sumber daya manusia
pada Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang terbilang baik, karena secara
umum tenaga pendidik/guru yang mengajar di lembaga ini ialah para alumni
pondok pesantren tersebut. Dengan memiliki SDM yang handal diyakini akan
TPKU 1 Lokal 72 M2
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mampu memberikan pelajaran yang baik kepada para santri.
Berdasarkan data yang penulis peroleh, bahwasanya Pondok Pesantren
Nuhiyah Pambusuang melakukan perencanaan sumber daya manusia guna
mencapai tujuannya. Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang melakukan
perencanaan SDM untuk meningkatkan kualitas kerja yang berkesinambungan
dan sekaligus meningkatkan produktifitas kerja. Sehingga lembaga dapat berjalan
sesuai dengan apa yang diinginkan.
Berdasarkan data yang penulis peroleh, ada beberapa perencanaan yang
telah dibuat oleh pimpinan Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang antara lain:
1) Perencanaan kebutuhan tenaga kerja
Perencanaan sumber daya manusia merupakan suatu proses yang
dilakukan secara sistematis dalam rangka mempersiapkan ketersediaan sumber
daya manusia yang berkualitas di bidangnya, serta memiliki daya saing kuat
sesuai dengan arah dan tujuan lembaga pendidikan.
Berdasarkan hasil wawancara dengan guru Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang menjelaskan bahwa:
“Tenaga kerja yang dibutuhkan kedepannya oleh pengelola pondok
pesantren adalah guru yang berlatar belakang S1, memiliki loyalitas yang tinggi,
semangat kerja yang tinggi, dan jujur (Ilham Sopu 48 tahun, wawancara 10 April
2019).
Maksud dari pernyataan di atas, yaitu guru yang dibutuhkan kedepannya
adalah guru yang berpendidikan tinggi, memiliki loyalitas, semangat dalam
bekrja, serta jujur.
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Selain melakukan wawancara dengan pimpinan pondok, ada juga hasil
wawancara dengan sekretaris Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang tentang
perencanaan kebutuhan tenaga kerja dijelaskan bahwa:
“Tenaga pendidik/guru yang akan dibutuhkan kedepannya adalah guru
yang bisa datang dengan tepat waktu, berpendidikan tinggi, serta mampu
menguasai Al-Qur’an dan hadis (Takrim, 42 tahun, wawancara 12 April 2019).
Maksud dari pernyataan di atas, yaitu guru yang dibutuhkan kedepannya
adalah orang-orang yang disiplin, berpendidikan tinggi, serta mampu menguasai
Al-Qur’an dan hadis.
Dari penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa tenaga pendidik/guru
yang dibutuhkan kedepannya adalah guru yang berlatar belakang S1, memiliki
loyalitas yang tinggi, mempunyai semangat kerja yang tinggi, jujur, disiplin, serta
mampu menguasai Al-Qur’an dan hadis.
2) Perencanaan persyaratan tenaga kerja
Dalam proses perencanaan tenaga pendidik pesantren mempunyai
persyaratan dalam melakukan perencanaan seperti yang dikatakan oleh  pimpinan
pondok Pesantren Nuhiyah Pambusang bahwa:
“Pengajar yang diinginkan oleh pengelola pondok pesantren kami adalah
memiliki loyalitas yang tinggi, serta mempunyai semangat kerja yang tinggi (Bisri
(58 thn), 10 April 2019).
Maksud dari pernyataan di atas, yaitu pengajar yang diinginkan adalah
orang-orang yang memiliki loyalitas yang tinggi, serta mempunyai semangat kerja
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yang tinggi.
Selain melakukan wawancara dengan pimpinan pondok, ada juga hasil
wawancara dengan kepala sekolah Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
menjelaskan bahwa:
“Guru yang diinginkan oleh pengelola Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang yaitu orang yang berpendidikan tinggi, loyalitas tinggi,
semangat kerja tinggi, jujur serta bertanggung jawab (Jafar 49 tahun,
wawancara 12 April 2019).
Maksud dari pernyataan di atas, yaitu guru yang diinginkan adalah orang
yang berpendidikan tinggi, loyalitas tinggi, semangat kerja tinggi, jujur, serta
bertanggung jawab.
Dari penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa persyaratan tenaga
kerja/pengajar yang diinginkan oleh pengelola Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang, adalah mereka yang mempunyai skill, mampu menguasai al-Qur’an
dan hadis, memiliki loyalitas yang tinggi, mempunyai semangat kerja yang tinggi,
jujur, serta bertanggungjawab dalam melaksanakan tugas yang telah diamanahkan
oleh pimpinan Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang.
Dalam merencanakan sumber daya manusia, Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang menggunakan teknik ilmiah, yang mana teknik ini diartikan bahwa
perencanaan SDM dilakukan berdasarkan analisis dan data, informasi dan
perencanaan yang baik. Perencanaan SDM semacam ini dilakukan guna
menghindari resiko yang bisa merugikan organisasi/lembaga, karena segala
sesuatunya telah diperhitungkan terlebih dahulu. Sedangkan sistem yang
digunakan adalah estimasi suplai internal. Sistem ini dilakukan untuk menghitung
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pegawai yang ada, tetapi juga mengaudit untuk mengevaluasi kemampuan-
kemampuan mereka. Evaluasi penilaian kerja menjadi pertimbangan bagi
pengajar/guru yang ada di pondok pesantren tersebut supaya SDM yang dimiliki
bisa semakin berkualitas.
2. Pengelolaan Tenaga Pendidik di Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
1) Rekrutmen Tenaga Pendidik
Rekrutmen diartikan sebagai pencarian dan pengadaan calon sumber daya
manusia yang berkualitas dan potensial, sehingga dapat diseleksi orang-orang
yang paling tepat bagi kebutuhan kerja yang ada. Rekrutmen merupakan proses
yang menghasilkan sejumlah pelamar yang mempunyai klasifikasi sesuai dengan
tujuan organisasi. Dalam lingkup pendidikan, rekrutmen sumber daya manusia
lebih banyak difokuskan pada pengadaan guru di sekolah (Ulfatin, 2016: 53-54).
Dalam proses pengelolaan tenaga pendidik setelah proses perencanaan
dilakukan maka tahap selanjutnya adalah rekrutmen tenaga pendidik. Rekrutmen
tenaga pendidik merupakan tahap atau bagian dari proses pengelolaan tenaga
pendidik dimana rekrutmen dilakukan sebagai suatu usaha mencari pegawai baru
sesuai dengan kebutuhan serta dikarenakan pegawai lama atau guru ada yang
berhenti, mutasi, dan pensiun maka proses rekrutmen perlu dilakukan.
Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan kepala sekolah
bagaimana proses rekrutmen tenaga pendidik di Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang mengungkapkan bahwa:
“Tenaga pendidik di Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang ada yang
tetap bertahan untuk menjadi pendidik, dan ada juga yang pindah di setiap
ajaran baru kemungkinan karena turut suami dan mungkin ada pekerjaan
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yang lebih baik dari PNS, dan saat itulah kami memproses rekrutmen
tenaga pendidik yang baru dengan membuka lowongan kerja di facebook
(Jafar 49 tahun, wawancara 12 April 2019).
Maksud dari pernyataan kepala sekolah di atas, bahwa ada sebagian guru
memundurkan diri atau pindah tugas karena faktor keluarga atau karena ada
pekerjaan lain yang lebih baik dari PNS.
Berdasarkan hasil wawancara dengan pimpinan Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang dengan proses rekrutmen tenaga pendidik dijelaskan bahwa:
“Proses rekrutmen yang dilakukan biasanya terdapat kekosongan tenaga
pendidik, maka dari itu rekrutmen dilakukan tergantung kebutuhan pondok
pesantren dan juga tergantung kualitas guru yang dibutuhkan (Bisri 58
tahun, wawancara 10 April 2019).
Maksud dari pernyataan pimpinan pondok di atas, yaitu proses rekrutmen
dilakukan pada saat terdapat kekosongan tenaga pendidik, ada guru yang pindah,
pensiun, dan juga tergantung kualitas guru yang dibutuhkan.
Dari penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa proses perekrutan tenaga
pendidik di Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang dilakukan pada saat
terjadinya kekosongan tenaga pendidik baik dikarenakan adanya guru yang pindah
tugas karena faktor keluarga, karena berhenti atau mengundurkan diri serta ada
guru lama yang pensiun. Barulah proses rekrutmen dilakukan untuk mengisi
kekosongan tenaga pendidik. Biasanya dalam proses rekrutmen dilakukan pada
saat awal tahun ajaran baru sesuai dengan kriteria tenaga pendidik yang
dibutuhkan oleh Pondok pesantren Nuhiyah Pambusuang.
Dalam proses rekrutmen tenaga pendidik pondok pesantren mempunyai
persyaratan dalam melakukan rekrutmen, seperti yang dijelaskan oleh kepala
sekolah dalam hasil wawancara mengatakan bahwa:
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“Syarat dalam rekrutmen tenaga pendidik pelamar harus beragama Islam,
sopan dan santun, S1, tidak meminta gaji yang lebih, tidak terlibat narkoba, serta
tidak terlibat tindak pidana (Jafar 49 tahun, wawancara 12 April 2019).
Maksud dari pernyataan kepala sekolah di atas, bahwa persyaratan
rekrutmen yaitu pelamar harus beragama Islam, sopan dan santun, S1, tidak
menuntut gaji yang lebih, tidak terlibat narkoba, serta tidak terlibat tindak pidana.
Berdasarkan hasil wawancara dengan pimpinan Pondok Pesantren
Nuhiyah Pambusuang mengenai persyaratan rekrutmen tenaga pendidik dijelaskan
bahwa:
“Harus memiliki Ijazah S1, mempunyai skill, memiliki pengalaman
mengajar, serta berkelakuan baik (Bisri 58 tahun, wawancara 10 April 2019).
Maksud dari pernyataan pimpinan pondok di atas, mengenai persyaratan
rekrutmen tenaga pendidik yaitu harus Ijazah S1, mempunyai skill, memiliki
pengalaman mengajar, serta berkelakuan baik.
Dari penjelasan di atas, mengenai proses rekrutmen dapat disimpulkan
bahwa rekrutmen yang dilakukan oleh Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
pada saat pondok pesantren tersebut kekurangan tenaga pendidik seperti
berhentinya tenaga pendidik karena telah mendapatkan pekerjaan yang jauh lebih
baik dan menjanjikan, adanya mutasi yang dipengaruhi faktor keluarga serta
pensiunnya guru lama. Proses rekrutmen tenaga pendidik dilakukan oleh pihak
sekolah dalam hal ini kepala sekolah yang mengambil alih proses rekrutmen
tersebut.
Syarat-syarat dalam rekrutmen yang ditentukan oleh pondok pesantren
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seperti harus memiliki Ijazah S1, beragama Islam, sopan dan tidak terlibat dalam
kasus kriminalitas, jika syarat rekrutmen ini dipenuhi pondok pesantren tersebut
bisa melakukan tahap selanjutnya yang dilakukan oleh kepala sekolah, namun jika
terdapat ada pelamar yang berlatar belakang pendidikan SMA maka pelamar
tersebut langsung didiskualifikasi dan tidak bisa mengikuti tahap selanjutnya.
2) Seleksi Tenaga Pendidik
Seleksi merupakan di mana proses organisasi-organisai memutuskan orang
yang akan diizinkan atau tidak diizinkan masuk ke organisasi. Beberapa standar
umum harus dipenuhi pada proses seleksi  apapun: keandalan (reability),
kebahasaan, generalisasi, pemanfaatan dan legalitas (Ulfatin, 2016: 19).
Seleksi tenaga pendidik merupakan bagian dari proses pengelolaan setelah
dilakukan proses perencanaan, rekrutmen, barulah masuk kedalam tahap seleksi
tenaga pendidik. Seleksi tenaga pendidik merupakan tahap tenaga pendidik baru
akan diterima atau tidak di dalam suatu organisasi khususnya sekolah/pondok
pesantren.
Ada teknis seleksi tenaga pendidik sebelum diputuskan diterima atau
tidaknya dalam suatu organisasi/pondok pesantren, sebagaimana yang dijelaskan
oleh kepala sekolah dalam proses wawancara mengatakan bahwa:
“Setiap yang ingin melamar harus orang yang bersangkutan datang ke
pondok pesantren/sekolah dengan membawa berkas lamaran, karena pada saat itu
lah wawancara berlangsung (Jafar 49 tahun, wawancara 12 April 2019).
Maksud dari pernyataan kepala sekolah di atas, bahwa pelamar yang
bersangkutan harus datang ke sekolah membawa berkas lamaran karena pada
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waktu yang sama wawancara dilakukan.
Selain melakukan wawancara dengan kepala sekolah, ada juga hasil
wawancara dengan pimpinan Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang dengan
teknis seleksi tenaga pendidik dijelaskan bahwa:
“Teknis seleksi tenaga pendidik dilakukan secara langsung yang harus
membawa lamaran kerja dengan orang yang bersangkutan dan akan diwawancarai
langsung oleh kepala sekolah (Bisri 58 tahun, wawancara 10 April 2019).
Maksud dari pernyataan pimpinan pondok di atas, yaitu orang yang ikut
seleksi tenaga pendidik harus membawa lamaran kerja orang yang bersangkutan
karena akan diwawancarai langsung oleh kepala sekolah.
Dari hasil wawancara yang telah dijelaskan di atas terhadap proses seleksi,
maka dapat disimpulkan bahwa pesantren dalam melakukan proses seleksi
pelamar atau tenaga pendidik yang baru harus mengantarkan berkas lamarannya
ke administrasi dan wawancara setelah berkas dikumpukan kepala sekolah akan
melakukan teknis wawancara terhadap tenaga pendidik baru setelah itu sekolah
dalam hal ini kepala sekolah akan menentukan diterima atau tidaknya tenaga
pendidik yang baru melamar setelah wawancara akan dihubungi kembali oleh
pihak sekolah untuk mendapat jawaban atas proses seleksi
3) Orientasi Tenaga Pendidik
Orientasi adala pengenalan dan adaptasi terhadap sebuah situasi atau
lingkungan baru (Ulfatin, 2016: 66). Orientasi merupakan bagian dari proses
pengelolaan tenaga pendidik di mana proses orientasi ini penting bagi tenaga
pendidik yang baru untuk mengenal lingkungan tempat bekerjanya yang baru
68
setelah lulus atau diterima dalam tahap seleksi maka orientasi tenaga pendidik
perlu agar mampu beradaptasi dengan lingkungan kerjanya yang baru, tentang
tugas-tugas baru yang harus dikerjakan.
Karena orientasi merupakan proses dari pengelolaan untuk masa pengenalan
terhadap pegawai baru sehingga mengenal lingkungan kerjanya. Ada bentuk
orientasi tenaga pendidik di sekolah, sebagaimana yang dijelaskan oleh kepala
sekolah dalam wawancara mengatakan bahwa:
“Ada, pada saat upacara bendera guru baru diperkenalkan dan dijadikan
pembina upacara dan masa orientasi selama 2 minggu (Jafar 49 tahun, wawancara
12 Apri 2019).
Maksud dari pernyataan kepala sekolah di atas, bahwa bentuk orientasi
tenaga pendidik itu ada dilakukan pada saat upacara bendera guru diperkenalkan
dan dijadikan sebagai pembina upacara dan masa orientasi selama 2 minggu.
Selain melakukan wawancara dengan kepala sekolah tentang adakah
bentuk orientasi tenaga pendidik, pimpinan Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang juga menjelaskan bahwa:
“Ada, tetapi dalam waktu yang relatif singkat, itu berdasarkan waktu guru
ada yang masuk pada tahun ajaran baru dan ada juga di pertengahan semester jadi
waktunya tidak ditentukan (Bisri 58 tahun, wawancara 10 April 2019).
Maksud dari pernyataan pimpinan pondok di atas, bahwa bentuk orientasi
tenaga pendidik itu ada, tetapi waktunya tidak ditentukan karena ada guru yang
masuk pada tahun ajaran baru dan ada juga di pertengahan semester.
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Dari hasil wawancara yang telah dijelaskan di atas mengenai orientasi
tenaga pendidik, dapat disimpulkan bahwa proses orientasi tenaga pendidik di
pesantren sudah ada  namun hanya dilakukan dalam waktu yang singkat dan
bentuknya hanya seperti tenaga pendidik baru menjadi pembina upacara dengan
harapan mampu beradaptasi dengan lingkungan kerja dan mampu mengenal
sesama tenaga pendidik dan santri-santri pesantren. Sehingga proses orientasi
yang dilakukan oleh pesantren khususnya kepala sekolah sudah berjalan dengan
baik walaupun dalam waktu yang relatif singkat. Namun dari hasil pengamatan
langsung maka proses orientasi tenaga pendidik di pesantren belum maksimal
karena tenaga pendidik yang baru diterima tidak diberikan banyak waktu untuk
beradaptasi hal ini dibuktikan dengan tidak adanya masa pengenalan hanya
melalui upacara setiap hari senin tenaga pendidik dijadikan pembina upacara
tanpa adanya proses pengenalan baik kondisi pesantren, santri serta tugas yang
akan dikerjakan hal ini menyebabkan proses orientasi tenaga pendidik belum
berjalan dengan secara maksimal.
4) Penempatan Tenaga Pendidik
Penempatan tenaga pendidik/pegawai dapat diartikan sebagai tindak
lanjut dari proses seleksi tenaga pendidik, yaitu menempatkan tenaga pendidik
yang diterima pada jabatan/pekerjaan yang membutuhknnya (Yuniarsih, 2011:
115).
Penempatan tenaga pendidik merupakan rangkaian dalam proses
pengelolaan tenaga pendidik di mana proses penempatan merupakan tindak lajut
dari tahap seleksi dan orientasi.  Dalam proses penempatan tenaga pendidik yang
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harus diperhatikan adalah latar belakang pendidikan tenaga pendidik, kinerja
tenaga pendidik serta keterampilan tenaga pendidik dalam melaksanakan tugas
yang telah diberikan.
Ada proses penempatan tenaga pendidik yang dilakukan pesantren
sebagaimana yang dijelaskan oleh kepala sekolah dalam hasil wawancara
menjelaskan bahwa:
“Pihak pesantren dalam hal ini yayasan dan kepala sekolah menerima
tenaga pendidik semuanya S1 (Jafar 49 tahun, wawancara 12 April 2019).
Maksud dari pernyataan kepala sekolah di atas, dalam proses penempatan
tenaga pendidik  harus berlatar belakang pendidikan strata 1 (S1).
Selain wawancara dengan kepala sekolah tentang proses penempatan
tenaga pendidik, pimpinan pondok pesantren juga menjelaskan bahwa:
“Untuk penempatan tenaga pendidik sejauh ini sudah sesuai dengan latar
belakang pendidikan yang harus S1 (Bisri 58 tahun, wawancara 10 April 2019).
Maksud dari pernyataan pimpinan pondok di atas, yaitu penempatan
tenaga pendidik harus berlatar belakang pendidikan strata 1 (S1).
Dari hasil wawacara di atas yang telah dijelaskan, dapat disimpulkan
bahwa untuk menempatkan tenaga pendidik, pihak pesantren dalam hal ini
yayasan dan kepala sekolah sejauh ini telah menempatkan tenaga pendidik sesuai
dengan latar belakang pendidikan strata 1 (S1).
Dari hasil wawancara di atas, Pengelolaan tenaga pendidik Pondok
Pesantren Nuhiyah Pambusuang dari proses rekrutmen, seleksi, orientasi, dan
penempatan tenaga pendidik cukup baik. Karena pondok pesantren telah
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melakukan proses rekrutmen sampai penempatan tenaga pendidik, dan
pengawasan yang dilakukan kepala sekolah juga berjalan dengan baik sehingga
proses pengelolaan tenaga pendidik sudah maksimal.
C Meningkatkan Kualitas SDM Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
Kecamatan Balanipa Kabupaten Polewali Mandar
Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang adalah sebuah lembaga
pembinaan dan pendidikan Islam yang bertujuan untuk menciptakan generasi
Islam sebagai generasi Qur’ani yang berakhlak mulia yang berada di Desa
Pambusuang  Kecamatan Balanipa Kabupaten Polewali Mandar.
Ada beberapa upaya yang dilakukan pengelola Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang Kecamatan Balanipa Kabupaten Polewali Mandar dalam
meningkatkan kualitas sumber daya manusia sebagai berikut:
1. Menanamkan kesadaran pengajar/guru.
Yang dimakasud menanamkan kesadaran di atas yaitu:
a. Bertanggung jawab
b. Disiplin
Berdasarkan hasil wawancara tentang menanamkan kesadaran dengan
pimpinan Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang menjelasakan bahwa:
“Menanamkan kesadaran bagi para pengajar, kami tidak memaksa para
pengajar baik guru tetap maupun guru dari luar untuk memberikan waktu
sepenuhnya dalam memberikan pelajaran kepada santri, namun kami sangat
berharap agar para pengajar/guru menyadari akan tanggung jawabnya
sebagai seorang pendidik yang telah diberikan amanah oleh pimpinan
pondok (Bisri 58 tahun, wawancara 10 April 2019).
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Maksud dari menanamkan kesadaran itu sendiri ialah bertanggung jawab
dalam tugas yang telah diamanahkan oleh pimpinan pondok.
Selain melakukan wawancara dengan pimpinan pondok, ada juga hasil
wawancara dengan guru Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang menjelaskan
bahwa:
“Dalam menumbuhkan kesadaran, kepala sekolah berharap agar guru yang
ada di pesantren disiplin dalam memberikan pengajaran. Pengelola pondok
pesantren selalu berusaha untuk memberikan motivasi-motivasi kepada guru
agar bisa memberikan pengajaran yang baik kepada santri (Hasir 42 tahun,
wawancara 11 Juni 2019).
Maksud dari penjelasan di atas, yaitu disiplin dalam artian guru harus tepat
waktu dalam memberikan pengajaran kepada santri dan istirahat sesuai dengan
waktu yang telah ditentukan.
Dari penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa menanamkan kesadaran
itu harus bertanggung jawab dan disiplin dalam tugas yang diamanahkan, dan
pengurus Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang akan selalu aktif dalam
memberikan kontribusi yang besar terhadap sumber daya manusia (SDM)
pesantren, kontribusi tersebut dalam bentuk menanamkan kesadaran bagi para
pengajar/guru dalam meningkatkan kualitasnya, beliau mengatakan bahwa
menanamkan kesadaran kepada pengajar/guru dan para santri sangat dibutuhkan
dalam menciptakan sesuatu yang berkualitas agar SDM pondok pesantren tersebut
semakin hari akan semakin meningkat kualitas yang dimilikinya.
2. Memaksimalkan pelajaran di kelas
Pimpinan pondok dan kepala sekolah sangat berperan penting dalam
meningkatkan kualitas para guru.
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Berdasarkan hasil wawancara dengan guru Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang untuk menggapai kualitas tersebut dijelaskant bahwa:
“Jika proses belajar mengajar di dalam kelas dimaksimalkan sebaik
mungkin, pengelola pondok pesantren berharap agar proses belajar
mengajar di kelas tidak ada yang kosong di waktu jam pelajaran sudah
dimulai (Ilham Sopu 48 tahun, wawancara 12 April 2019).
Maksud dari penjelasan di atas, yaitu pimpinan pondok berharap agar tidak
ada kekosongan dalam proses belajar mengajar.
Berdasarkan hasil wawancara dengan kepala sekolah Pondok Pesantren
Nuhiyah pambusuang menjelaskan bahwa:
“Kami sangat meminta kepada para pengajar agar tetap memberikan
informasi pada saat tidak dapat masuk dalam melaksanakan proses belajar
mengajar agar kami dapat menggantikannya dengan guru yang ada di dalam
pondok pesantren kami (Jafar 49 tahun, wawancara 12 April 2019).
Maksud dari penjelasan di atas, dapat diketahui bahwa guru harus
memberikan informasi pada saat tidak bisa masuk memberikan pelajaran sebelum
jam pelajaran dimulai agar bisa digantikan dengan guru yang lain yang ada di
pondok pesantren tersebut.
Pernyataan di atas mengatakan, bahwa untuk menunjang adanya kualitas
SDM dalam suatu organisasi salah satunya dengan memaksimalkan proses belajar
mengajar di dalam kelas, dituntut untuk memaksimalkan proses belajar mengajar
di kelas, karena waktu belajar di kelas sangat sedikit jika tidak dimaksimalkan
para santri tidak akan mendapatkan ilmu apa-apa berarti kualitas yang ingin
dicapai tidak bisa sepenuhnya didapatkan.
3. Meningkatkan Kapasitas Pengajar
Peningkatan sarana belajar mengajar juga menjadi faktor penting dalam
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peningkataan kompetensi guru.
Berdasarkan hasil wawancara dengan pimpinan Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang dijelaskan bahwa:
“Ada khusus pelatihan-pelatihan tenaga pengajar dari Kementrian agama,
dan alhamdulillah kami selalu mengutus tenaga-tenaga pengajar kami
untuk mengikuti pelatihan-pelatihan yang telah disediakan oleh
Kementrian Agama setempat (Bisri 58 tahun, wawancara 10 April 2019).
Maksud dari pernyataan tentang pelatihan-pelatihan di atas, yaitu pelatihan
kurikulum, workshop, pelatihan pembuatan media pembelajaran kreatif, pelatihan
pemanfaatan teknologi dan internet sebagai media pembelajaran, serta
pengembangan dan penguatan kompetensi guru-guru.
Selain melakukan wawancara dengan pimpinan pondok, ada juga hasil
wawancara dengan kepala sekolah Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
dijelaskan bahwa:
“Kami selalu mengikut sertakan para pengajar Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang untuk mengikuti pelatihan-pelatihan di Balai Diklat Keagamaan
(BDK) (Jafar 49 tahun, wawancara 12 April 2019).
Maksud dari pernyataan tentang pelaihan-pelatihan di atas, yaitu pelatihan
guru musyawarah mata pelajaran (PGMMP), pelatihan peningkatan wawasan guru
dan pelatihan peningkatan motivasi guru.
Dari penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa hal ini bertujuan agar
kualitas yang dimiliki oleh pengajar semakin hari semakin meningkat dalam
memberikan pelajaran kepada santri, tidak hanya ilmu yang didapatkan di bangku
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kuliah saja tetapi juga memiliki ilmu lain dan pengalaman yang dapat diberikan
kepada santrinya.
4. Evaluasi Mingguan dan Bulanan
Evaluasi kerja yaitu suatu metode dan proses penilaian pelaksanaan tugas
(performance) seseorang atau unit-unit dalam suatu organisasi atau lembaga
sesuai dengan standar kinerja atau tujuan yang telah ditetapkan terlebih dahulu.
Berdasarkan hasil wawancara dengan pimpinan Pondok Pesantren
Nuhiyah Pambusuang dijelaskan bahwa:
“Setiap minggu kami melakukan evaluasi agar program yang telah kami
susun dapat diketahui sejauh mana keberhasilan organisasi kami (Bisri 58 tahun,
wawancara 10 April 2019).
Maksud dari pernyataan di atas, dapat diketahui bahwa dengan adanya
evaluasi mingguan akan memberikan sistem berjalan dengan baik.
Selain melakukan wawancara dengan pimpinan pondok pesantren, ada juga
hasil wawancara dengan kepala sekolah Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
dijelaskaan bahwa:
“Kami melakukan evaluasi setiap bulan agar program yang telah kami susun
dapat diketahui berhasil tidaknya organisasi kami (Jafar 49 tahun, wawancara 12
April 2019).
Maksud dari pernyataan di atas dapat disimpulkan bahwa dengan adanya
evaluasi bulanan dapat diketahui berhasil tidaknya program yg telah dibuat.
Berdasarkan penjelasan di atas, dapat dismpulkan bahwa evaluasi mingguan
dan bulanan dilakukan agar dapat diketahui sejauh mana organisasi kami, apakah
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ada peningkatan atau tidak ada sama sekali, sehingga untuk meningkatkan
kualitasnya sangat sulit.
5. Memanfaatkan Media Dalam Berdakwah
Guru harus mengikuti perkembangan zaman seperti menggunakan media
agar kualitas dan wawasan guru dapat berkembang.
Berdasarkan hasil wawancara dengan pimpinan Pondok Pesantren
Nuhiyah Pambusuang dijelaskan bahwa:
“Agar kualitas guru dapat berkembang dan wawasan guru menjadi luas,
guru selalu mengikuti perkembangan zaman tetapi melihat kembali dengan
mengambil hal yang positif, dengan demikian pimpinan Pondok Pesantren
Nuhiyah Pambusuang selalu mengenalkan mereka dengan alat teknologi
dan bagaimana cara menggunakannya dalam hal-hal yang positif seperti
mengajar dan berdakwah melalui media (Bisri 58 tahun, wawancara 10
April 2019).
Maksud dari peernyataan di atas, dapat diketahui bahwa pimpinan pondok
selalu memberikan pasilitas kepada guru untuk mengikuti perkembangan zaman
agar kualitas guru dapat berkembang dan wawasan guru menjadi luas.
Berdasarkan hasil wawancara dengan kepala sekolah Pondok Pesantren
Nuhiyah Pambusuang dijelaskan bahwa:
“Dalam membicarakan tentang dakwah dalam lembaga kami insya Allah
tidak diragukan lagi kapasitas ilmu keislamannya karena dari penglihatan
kami bahwa memang ada beberapa guru yang telah mampu menguasai Al-
Qur’an dan hadis dengan itu mampu menunjang keberhasilan mereka dalam
berdakwah dan memberikan pengajaran tentang berdakwah kepada santri,
bukan hanya kami sebagai kepala sekolah yang mengatakan hal tersebut,
tetapi santri dan orang-orang di luar sana juga mengatakan hal yang sama
(Jafar 49 tahun, wawancara 10 April 2019).
Maksud dari penjelasan di atas, dapat diketahui bahwa standar kualitas atau
kemampuan yang ditentukan oleh guru sebagai lembaga dakwah, para pengurus
selalu berusaha untuk memberikan kualitas yang tinggi pada guru dalam
77
berdakwah.
Dari pernyataan di atas, dapat disimpulkan bahwa dakwah dalam lembaga
ini sangat penting bagi para pengajar. Guru sangat dituntut untuk mampu
menguasai al-Qur’an dan hadits agar mereka mampu untuk berdakwah dengan
dalil yang kuat dan kualitas yang sangat baik sehingga apa yang mereka
sampaikan dapat diterima oleh santri dan orang-orang di luar sana. Karena adanya
ilmu yang begitu tinggi dan kemampuan berdakwahnya sangat baik, apa lagi
ditunjang dengan adanya dalil-dalil yang shahih.
Manajemen sumber daya manusia (tenaga pendidik) sudah diterapkan
dengan baik dalam bentuk: gaji guru diterima dengan tepat waktu, disiplin dalam
mengajar, guru datang dengan tepat waktu, dan pasilitas guru seperti alat tulis,
LCD dan Komputer sudah disediakan sebelum jam pelajaran dimulai.
Secara umum dalam pengelolaan tentang sumber daya manusia
berlangsung efektif, terbukti dengan adanya kegairahan dan semangat karyawan
cukup tinggi, rasa tanggung jawab terhadap perkembangan BMT Bina Dhuafa
Beringharjo Yogyakarta.  Di satu sisi output yang dihasilkan menunjukkan
parameter yang efektif, di sisi lain dari kualitas dan waktu, kerja pegawai semakin
efektif dan efisien (Siregar, 2006).
Manajemen Sumber Daya Manusia Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang telah terorganisir dengan adanya perencanaan dan pengelolaan yang
telah diterapkan. Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang memiliki pengelola dan
guru-guru yang berkualitas sehingga sistem manajemen SDM Pondok Pesantren
Nuhiyah Pambusuang yang diterapkan telah terorganisir dengan baik dan
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mempunyai tanggung jawab sangat besar, berakhlak baik, dan memiliki jiwa
kemanusiaan yang besar pula sehingga Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
telah teratur dan tertata sistemnya dengan baik.
Upaya pengelola dan para pengajar Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia telah tersusun
dengan baik dikarenakan pengelola dan tenaga pendidk/guru Pondok Pesantren
Nuhiyah Pambusuang memiliki tanggung jawab yang besar dan kualitas yang baik
sehingga untuk mempertahankan atau meningkatkan kualitas setiap tahunnya
Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang telah tercapai, mereka menginginkan
pondok pesantren tersebut dikenal di berbagai daerah dengan memiliki kualitas
yang baik dan sistem yang terorganisir.
Pengelolaan tenaga pendidik Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang dari
proses rekrutmen, seleksi, orientasi, dan penempatan tenaga pendidik cukup baik.
Karena pondok pesantren telah melakukan proses rekrutmen sampai penempatan
tenaga pendidik, dan pengawasan yang dilakukan kepala sekolah juga berjalan
dengan baik sehingga proses pengelolaan tenaga pendidik sudah maksimal.
Kualitas SDM Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang itu bisa dilihat dari






Manajemen sumber daya manusia Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang meliputi perencanaan, yaitu perencanaan kebutuhan tenaga kerja,
dan perencanaa persyaratan tenaga kerja yang dibutuhkan.
Berdasarkan data yang penulis peroleh maka dapat disimpulkan bahwa
Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang telah melakukan perencanaan sumber
daya manusia, perencanaan sumber daya manusia tersebut meliputi:
Perencanaan kebutuhan tenaga kerja, yaitu guru yang berlatar belakang S1,
memiliki loyalitas yang tinggi, mempunyai semangat kerja yang tinggi, jujur,
disiplin, serta mampu menguasai Al-Qur’an dan hadis.
Perencanaan persyaratan tenaga kerja yang dibutuhkan, yaitu mereka yang
mempunyai skill, mampu menguasai al-Qur’an dan hadis, memiliki loyalitas yang
tinggi, mempunyai semangat kerja yang tinggi, jujur, serta bertanggung jawab
dalam melaksanakan tugas yang telah diamanahkan oleh pimpinan Pondok
Pesantren Nuhiyah Pambusuang
Pengelolaan tenaga pendidik Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
dari proses rekrutmen, seleksi, orientasi, dan penempatan tenaga pendidik cukup
baik. Karena pondok pesantren telah melakukan proses rekrutmen sampai
penempatan tenaga pendidik, dan pengawasan yang dilakukan kepala sekolah juga
berjalan dengan baik sehingga proses pengelolaan tenaga pendidik sudah
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maksimal.
Dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia itu bisa dilihat dari
kesadaran guru meningkat, pemaksimalan pelajaran, peningkatan kapasitas
pengajar, evaluasi, dan pemnfaatan media.
B. Implikasi
Implikasi dari penelitian ini adalah:
1. Dalam merencanakan sumber daya manusia hendaknya Pondok Pesantren
Nuhiyah Pambusuang melakukan sosialisasi ke masyarakat setempat. Hal ini
dapat membantu Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang dalam mencari
tenaga pengajar sesuai dengan persyaratan yang dibutuhkan oleh pondok
pesantren tersebut.
Untuk pengelolaan tenaga pendidik sebaiknya melibatkan semua
komponen dalam pesantren baik dari proses rekrutmen, seleksi, orientasi, dan
penempatan tenaga pendidik. Melakukan pengawasan secara bertahap kepada
tenaga pendidik agar tercipta tenaga pendidik yang lebih professional dan
sesuai dengan kebutuhan pesantren.
2. Kepada pengurus Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang Kecamatan balanipa
Kabupaten polewali Mandar harus selalu memperbaiki manajemen Pondok
Pesantren Nuhiyah Pambusuang, agar kualitas yang dimilikinya dapat dilihat
dan dirasakan kualitasnya, dan juga tetap terus meningkatkan kualitas sumber
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GAMBAR PONDOK PESANTREN NUHIYAH PAMBUSUANG
Profil Pondok Pesantren nuhiyah pambusuang
Kantor Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
Masjid Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
MRuang Aula Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang
Mini Market Pondok Pesantren Nuhiyah Pmbusuang
Proses wawancara dengan Bisri (pimpinan Pondok) Pesantren Nuhiyah
Pambusuang
Proses wawancara dengan Jafar (Kepala Madrasah) Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang
Proses wawancara dengan Takrim (Sekretaris/guru) Pondok Pesantren
NuhiyahPambusuang
Proses wawancara dengan Ilham Sopu (guru) Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang
Proses wawancara dengan Hasir (guru) Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang
PEDOMAN WAWANCARA
1. Manajemen SDM Pondok Pesantren Nuhiyah Pambusuang.
a. Bagaimana sejarah terbentuknya Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang?
b. Siapa yang megelola manajemen SDM Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang?
c. Bagaimana perencanaan dan pengelolaan manajemen SDM pondok
Pesantren Nuhiyah Pambusuang?
d. Siapa yang bertanggung jawab dalam proses perencanaan tenaga
pendidik?
e. Bagaimana proses rekrutmen tenaga pendidik?
f. Apa saja persyaratan dalam rekrutmrn tenaga pendidk?
g. Kapan kegiatan orientasi dilakukan?
2. Meningkatkan kualitas SDM Pondok Pesntren Nuhiyah Pambusuang
a. Apakah yang dilakukan pengelola Pondok Pesantren Nuhiyah
Pambusuang dalam meningkatkan Kualitas tenaga pendidik?
b. Bagaimana meningkatkan kapasitas pengajar?
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